PENGARUH PELATIHAN KERJA, MOTIVASI DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. PERKEBUNAN  NUSANTARA IV (PERSERO) MEDAN by IRVANY SARI
1 
PENGARUH PELATIHAN KERJA, MOTIVASI DAN DISIPLIN KERJA 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. PERKEBUNAN 
NUSANTARA IV (PERSERO) MEDAN 
 
 
 
SKRIPSI 
 
 
Diajukan Guna Memenuhi Salah Satu Syarat  
Untuk Memperoleh Gelar Sarjana Manajemen (S.M)  
Program Studi Manajemen 
 
 
        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
NAMA : IRVANY SARI 
NPM :  1505160439 
PROG. STUDI :  MANAJEMEN 
 
 
 
 
 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA 
MEDAN 
2019 
 
 
 
 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 4 
ABSTRAK 
 
 
Irvany Sari, NPM. 1505160439. Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi dan 
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan 
Nuasantara IV Medan, Skripsi. 2019. 
 
 Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan untuk mencapai target kerja. 
Sedangkan Pelatihan Kerja merupakan usaha yang dilakukan perusahaan untuk 
mutu sumber daya manusia dalam dunia kerja. Disamping karyawan diberi 
pelatihan ada baiknya karyawan juga diberi motivasi, Selain motivasi, disiplin 
kerja juga sangat penting karena disiplin kerja dapat di realisasikan untuk tujuan 
perusahaan, baik tujuan jangka pendek maupun jangka panjang. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh variabel bebas (pelatihan 
kerja, motivasi dan disiplin kerja) terhadap variabel independent kinerja 
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan, baik secara parsial maupun 
simultan.  
 
Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada 
Kantor PT. Perkebunan Nusantara IV Medan yang berjumlah 310 orang. Sampel 
penelitian diambil dengan menggunakan teknik Random Sampling dengan 
tingkat toleransi sebesar 10% menggunakan rumus Slovin dengan jumlah 
sampel sebanyak 75 orang. Teknik analisis data menggunakan regresi linier 
berganda, uji asumsi klasik, uji t, uji f dan koefisien determinasi. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa variabel Pelatihan Kerja (X1) secara parsial 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y), dan 
variabel Motivasi (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan (Y). dan Disiplin Kerja (X3) juga memiliki pengaruh positif 
dan signifikan. Berdasarkan uji secara simultan variabel bebas (X1, X2, X3) 
terhadap variabel terikat (Y). Dan nilai koefisien determinasi  (R square) yang 
diperoleh dalam penelitian memiliki arti variabel Kinerja Karyawan dapat 
dijelaskan oleh variabel Pelatihan kerja (X1) motivasi (X2) dan Disiplin kerja 
(X3). Sedangkan sisanya dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya yang tidak 
diikutsertakan dalam penelitian ini. 
 
Kata Kunci : Pelatihan Kerja, Motivasi, Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A.  Latar Belakang Masalah 
 Perusahaan merupakan tempat atau lokasi dimana karyawan bekerja. 
Setiap perusahaan membutuhkan karyawan yang mampu memberikan kinerja 
yang tinggi bagi perusahaan tersebut. Pada perkembangan globalisasi ini banyak 
perusahaan yang dituntut untuk dapat memaksimalkan kinerja karyawan. Hal ini 
berarti bahwa perusahaan harus mampu menganalisis faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. Dalam mengatasi hal tersebut Sumber Daya 
Manusia (SDM) adalah paling utama yang harus diperhatikan perkembangannya 
karena dengan adanya SDM yang baik dan professional akan sangat membantu 
dalam memaksimalkan kinerja dalam suatu perusahaan. Dengan adanya SDM 
yang baik maka kinerja yang dihasilkan akan mempengaruhi kemajuan 
perusahaan tersebut begitu juga sebaliknya jika kinerja suatu perusahaan tidak 
baik maka akan menghambat kemajuan perusahaan (Akbar, 2017). 
 Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan untuk mencapai target kerja.  
Kinerja karyawan memiliki peran penting dalam kegiatan operasional 
perusahaan. Pengertian kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi 
perusahaan untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan lingkungan bisnis yang 
tidak stabil. Kinerja tidak hanya penting bagi perusahaan, tetapi juga penting 
bagi seorang karyawan. Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor yang 
sangat dominan dalam meningkatkan kinerja perusahaan. 
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 Menurut Mangkunegara (2013, hal. 67) “Kinerja merupakan hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya”. 
 Kinerja karyawan dapat digambarkan sebagai fungsi proses dari respon 
individu terhadap kinerja yang diharapkan organisasi, yang mencakup desain 
kinerja, proses pemberdayaan dan pembimbingan, serta dari sisi individu itu 
sendiri yang mencakup keterampilan, kemampuan dan pengetahuan kinerja 
merupakan hasil suatu proses pekerjaan dan organisasi. Adapun faktor-faktor 
yang mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan, faktor motivasi  
Mangkunegara (2013, hal. 67). 
 Untuk mencapai tujuan perusahaan, hendaknya perusahaan harus 
mempunyai karyawan yang memiliki prestasi kinerja yang baik. Untuk 
mencapainya dapat dilakukan melalui beberapa tahapan atau cara seperti 
pendidikan formal, informal atau pelatihan. 
 Menurut Arianty dkk (2016, hal. 120) Pelatihan merupakan usaha yang 
dilakukan perusahaan untuk mutu sumber daya manusia dalam dunia kerja. Baik 
untuk karyawan baru ataupun yang sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan, hal 
ini disebabkan adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan 
lingkungan kerja, strategi, dan lain sebagainya. 
 Di samping pegawai diberi pelatihan ada baiknya pegawai juga diberikan 
motivasi agar pegawai lebih giat lagi dalam bekerja dan dapat menyelesaikan 
tugas dengan baik. Karyawan dalam suatu perusahaan dapat dimotivasi dengan 
memberikan apa yang menjadi keinginan dan kebutuhannya. Namun pemberian 
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motivasi kerja dapat menjadi sulit karena apa yang dianggap penting bagi 
seseorang belum tentu penting bagi orang lain. Selain itu motivasi kerja 
dipengaruhi oleh beberapa faktor yang berasal dari dalam dirinya (internal) dan 
faktor yang berasal dari luar dirinya (eksternal).  
 Faktor internal dalam motivasi meliputi kebutuhan, keinginan, dan 
harapan yang terdapat di dalam pribadi. Sedangkan motivasi eksternal terdiri 
dari lingkungan kerja, gaji, kondisi kerja, dan kebijaksanaan perusahaan, 
hubungan kerja seperti penghargaan dan kenaikan pangkat. Motivasi Internal 
akan mempengaruhi pikiran dan selanjutnya akan mempengaruhi perilaku orang 
tersebut. Sedangkan motivasi eksternal seperti kurangnya motivasi yang 
diberikan perusahaan seperti memberikan dorongan kuat untuk bekerja secara 
giat dan memberikan penghargaan kepada karyawan yang berpestasi itu juga 
mampu mempengaruhi kinerja dan akan menghasilkan suatu prestagi bagi 
karyawan tersebut. 
 Menurut Sutrisno (2009, hal. 110-111) “Motivasi merupakan pemberian 
atau penimbulan motif atau dapat pula diartikan sebagai hal atau keadaan 
menjadi motif, jadi motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau 
dorongan kerja”. 
 Selain motivasi, disiplin kerja sangat penting menentukan kinerja. 
Karena disiplin kerja karyawan sangat penting diharapkan oleh perusahaan 
dalam rangka merealisasikan tujuan perusahaan, baik tujuan jangka pendek 
maupun jangka panjang. 
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 Menurut Mangkunegara (2013, hal.129) “Disiplin merupakan pelaksanaan 
manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Sedangkan 
menurut Hasibuan (2013, hal. 193) Displin sangat diperlukan karena merupakan 
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan 
norma- norma sosial yang berlaku”.  
 PT. Perkebunan Nusantara IV atau disingkat PTPN IV adalah sebuah 
anak perusahaan perseroan BUMN yang berkantor pusat di Medan, Sumatera 
Utara. PTPN IV bergerak di bidang agrobisnis dan agroindustri, antara lain 
pembudidayaan tanaman, pengolahan dan penjualan produk kelapa sawit dan 
teh. PT. Perkebunan Nusantara IV yang dibentuk berdasarkan PP No. 9 Tahun 
1996 merupakan penggabungan (merger) dari 3 (tiga) Badan Usaha Milik 
Negara (BUMN) di wilayah Sumatera Utara.  
Berdasarkan hasil riset awal yang dilakukan ditemukan beberapa 
permasalahan yaitu permasalahan yang terjadi dalam hal kinerja karyawan. 
Karyawan yang belum optimal dan efektif dalam melakukan pekerjaannya, 
pekerjaan tidak selesai tepat waktu, masih terdapat karyawan yang melakukan 
kesalahan dalam bekerja, dan masih terdapat karyawan yang tidak mengerti atau 
memahami pekerjaan yang diberikan. karyawan yang kurang termotivasi, 
dimana karyawan masih ada yang kurang semangat dalam mengerjakan 
pekerjaannya. 
Permasalahan selanjutnya yang sering muncul di perusahaan yaitu 
pelatihan yang kurang sesuai dan kurang dapat dipahami, sehingga pegawai 
yang baru susah untuk memahami pekerjaan yang diberikan. Hal ini bisa 
membuat pekerjaan terhambat karena pegawai yang baru belum memahami 
 5 
pekerjaan yang di berikan serta belum terlalu mengerti tentang pekerjaannya. 
Dan dalam penelitian ini ditemukan juga permasalahan tentang disiplin yaitu 
terdapat beberapa karyawan yang meninggalkan kantor sebelum jam istirahat, 
beberapa karyawan terlambat masuk kerja pada jam yang telah di tetapkan 
perusahaan ataupun terlambat masuk kerja setelah jam istirahat. 
Hal tersebut disebabkan karena masih kurangnya suatu pelatihan, 
kedisiplinan serta motivasi dalam memahami karakter karyawannya. 
Peningkatan disiplin kerja karyawan yang ada diperusahaan PT. Perkebunan 
Nusantara IV (Persero) Medan harus dapat diperhatikan secara penuh oleh 
pimpinan.  
 Berdasarkan uraian di atas, maka jelas bahwa dengan pelatihan kerja 
yang sesuai dengan kondisi karyawan, kedisiplinan yang baik dan adanya 
motivasi yang terus menerus akan membuat karyawan dapat meningkatkan 
kinerja karyawan, Berdasarkan masalah yang ditemukan maka penulis tertarik 
melakukan penelitian tentang : “Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi dan 
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Perkebunan 
Nusantara IV Medan.” 
 
B.  Identifikasi Masalah 
 Berdasarkan latar belakang masalah yang ditemukan di atas, maka 
penulis mengidentifikasi masalah yang berkaitan dengan pelatihan kerja, 
motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.Perkebunan 
Nusantara IV Medan dan diperoleh informasi tentang permasalahan yang timbul 
di dalam perusahaan yaitu : 
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1. Adanya karyawan yang kurang termotivasi, terlihat dari karyawan yang 
kurang semangat dalam mengerjakan pekerjaannya. 
2. Pelatihan kerja yang diberikan kurang memadai sehingga karyawan tidak 
dapat menyelesaikan tugasnya dengan baik 
3. Tingkat disiplin karyawan menurun, dikarenakan terdapat beberapa 
karyawan yang datang terlambat pada jam masuk kerja atau pada jam 
masuk kerja setelah istirahat. 
4. Beberapa karyawan memiliki kinerja kurang efektif, dilihat dari 
pengerjaan tugas-tugas yang diberikan. 
 
C. Batasan dan Rumusan Masalah 
1.  Batasan Masalah 
Di dalam perusahaan sering dijumpai berbagai masalah yang sering 
timbul seperti, kedisplinan kerja yang masih adanya karyawan datang 
terlambat, atau kinerja yang kurang optimal. Berdasarkan masalah yang telah 
dijabarkan di atas, maka penulis membatasi masalah penelitian pada variabel 
Pelatihan kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja karyawan pada PT. Perkebunan 
Nusantara IV (Persero) Medan. 
 
2. Rumusan Masalah 
Bedasarkan masalah yang telah dijabarkan di atas, terlihat bahwa 
pelatihan kerja, motivasi, dan disiplin kerja merupakan masalah utama yang 
mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan alasan tersebut, maka penulis 
membatasi Melihat banyaknya faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan di dalam suatu perusahaan, berdasarkan masalah yang dibatasi 
sebelumnya, maka penulis merumuskan masalah penelitian sebagai berikut : 
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a. Apakah ada pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan? 
b. Apakah ada pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara IV Medan? 
c. Apakah ada pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja  Karyawan 
pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan? 
d. Apakah ada pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV 
Medan? 
 
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah : 
a. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh pelatihan kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan? 
b. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh motivasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan? 
c. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan? 
d. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh pelatihan kerja, motivasi dan 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 
Nusantara IV Medan? 
2. Manfaat Penelitian 
 Adapun tujuan penulis melakukan penelitian ini pada PT. 
Perkebunan Nusantara IV Medan adalah : 
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a. Bagi Perusahaan 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi manajemen 
PT. Perkebunan Nusantara IV Medan untuk mengetahui dampak 
pelatihan, motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
b. Bagi peneliti 
Dengan melakukan penelitian ini, penulis dapat memperoleh 
kesempatan untuk mencoba menerapkan pengetahuan ke dalam 
praktek nyata yang di dapat selama mengikuti perkuliahan. 
c. Bagi Pihak Lain 
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan bacaan yang 
bermanfaat dalam menambah wawasan, khususnya dalam bidang 
manajemen sumber daya manusia. 
d. Manfaat Teoritis 
Penelitian ini diharapkan dapat membantu dan memberikan manfaat 
khususnya dalam memahami dan memperluas pengetahuan terhadap 
fenomena yang terjadi dalam perusahaan, khususnya fenomena yang 
berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia. 
e. Manfaat Praktis 
1) Menambah wawasan dan pengalaman bagi peneliti. 
2) Dapat memberikan sumbangan pemikiran untuk perusahaan. 
3) Sebagai bahan referensi maupun perbandingan bagi penelitian 
lainnya yang sejenis dimasa yang akan datang. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
A. Uraian Teoritis 
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja Karyawan 
Sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan atau organisasi 
dalam mengelola, mengatur, karyawan sehingga dapat berfungsi secara 
produktif untuk tercapainya tujuan. Sumber daya manusia merupakan salah 
satu faktor produksi potensial, secara nyata. Faktor produksi manusia bukan 
hanya bekerja secara fisik saja akan tetapi juga bekerja secara fikir. 
Optimalisasi sumber daya manusia menjadi titik sentral perhatian organisasi 
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sehingga sangat penting atau faktor 
kunci untuk mendapatkan kinerja yang baik. 
Menurut Mangkunegara (2013, hal. 67) bahwa “Kinerja karyawan 
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya”. 
Menurut Rue dan Byar dalam Nawawi (2013, hal. 212) 
mengemukakan bahwa “Kinerja adalah sebagai tingkat pencapaian hasil”. 
Pendapat lain yang dikemukakan oleh Nawawi (2013, hal. 213) 
“Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang atau kelompok orang 
dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika”.  
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 Dari beberapa defenisi di atas dapat diambil kesimpulan bahwa kinerja 
karyawan adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian atau pelaksanaan 
dalam suatu kegiatan atau program dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi 
dan misi dalam suatu organisasi sebuah perusahaan. 
 
b. Penilaian Kinerja Karyawan 
 Penilaian kinerja adalah sebagai penilaian hasil kerja nyata dengan 
standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan oleh setiap karyawan. 
Penilaian kinerja karyawan mutlak harus dilakukan untuk mengetahui 
prestasi yang dapat dicapai setiap karyawan. Apakah prestasi yang dicapai 
setiap karyawan baik, sedang dan kurang. Penilaian kinerja penting bagi 
setiap karyawan dan berguna bagi organisasi untuk mengambil keputusan 
dan menetapkan tindakan kebijakan selanjutnya. 
Merupakan suatu proses organisasi dalam menilai kinerja 
karyawannya. Secara umum tujuan dari penelitian kinerja adalah 
memberikan timbal balik kepada karyawan dalam upaya memperbaiki kerja 
karyawan, dan untuk meningkatkan produktivitas organisasi. Secara khusus 
tujuan penilaian kerja adalah sebagai pertimbangan keputusan organisasi 
terhadap karyawannya mengenai promosi, mutasi, kenaikan gaji, pendidikan 
dan pelatihan ataupun kebijakan manajerial lainnya. Menurut Arianty (2016, 
hal. 144) penilaian kinerja adalah kegiatan yang dilakukan perusahaan untuk 
mengevaluasi kinerja karyawan pada saat sekarang maupun masa lalu 
terhadap hasil kerja yang sudah dilakukan karyawan. 
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Setiap karyawan dalam melaksanakan kewajiban atau tugas merasa 
bahwa hasil kerja mereka tidak terlepas dari penilaian atasan baik secara 
langsung maupun tidak langsung, penilaian kinerja digunakan untuk 
mengetahui kinerja seorang karyawan. 
Menurut Fahmi (2017, hal. 203) penilaian kinerja adalah suatu 
penilaian yang dilakukan kepada pihak manajemen perusahaan baik para 
karyawan maupun manajer yang selama ini telah melakukan pekerjaannya. 
Tujuan dan manfaat penilaian kinerja Suatu perusahaan melakukan 
penilaian kinerja didasarkan pada alasan manajer memerlukan evaluasi yang 
objektif terhadap kinerja karya wanpada masa lalu yang digunakan untuk 
membuat keputusan di bidang SDM dimasa yang akandatang dan manajer 
memerlukan alat yang memungkin kan untuk membantu karyawannya 
memperbaiki kinerja. 
Menurut Rivai (2014, hal. 408) tujuan penilaian kinerja adalah untuk 
mengetahui tingka prestasi kerja karyawan selama ini, pemberian imbalan 
yang serasi, untuk pembeda antar karyawan yang satu dengan yang lain, 
meningkatkan motivasi kerja, meningkatkan etos kerja 
Menurut Arianty dkk (2016, hal. 147) Adapun manfaat penilaian 
kinerja adalah: 
1) Perbaikan Kinerja 
Dengan dilakukannya penilaian kinerja tentu akan bermanfaat 
bagi seluruh karyawan baik dari tingkat atas sampai tingkat 
bawah dalam kegiatan untuk meningkatkan serta 
memperbaiki kinerja karyawan. 
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2) Posisi Tawar Menawar 
Posisi tawar memungkinkan perusahaan melakukan negosiasi 
yang objektif dengan serikat buruh atau dengan karyawannya. 
3) Keputusan Penempatan. 
Dengan penilaian kinerja tentunya akan membantu untuk 
promosi, penempatan, perpindahan dan penurunan jabatan 
berdasarkan hasil kerjanya. 
4) Penyesuaian Kompensasi 
Penilaian kinerja dapat membantu perusahaan dalam 
menentukan kompensasi, baik kompensasi financial maupun 
kompensasi non finansial. 
5) Pelatihan Dan Pengembangan 
Dengan adanya penilaian kinerja yang tidak baik 
mengindikasikan adanya kebutuhan untuk pelatihan. Oleh 
sebab itu kinerja yang baik akan menunjukkan adanya potensi 
yang harus dikembangan. 
6) Perencanaan Dan PengembanganKarir 
Dengan adanya penialaian kinerja akan dapat dipakai untuk 
panduan dalam perencanaan dan pengembangan karyawan, 
penyusunan program pengembangan karir yang tepat, dapat 
menyelaraskan kebutuhan karyawan dengan kepentingan 
perusahaan. 
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c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Kinerja yang dicapai karyawan merupakan suatu hal yang sangat 
penting dalam menjamin kelangsungan hidup suatu organisasi. Dalam 
mencapai kinerja yang tinggi beberapa faktor yang mempengaruhi menjadi 
acuan apakah kinerja karyawan yang tinggi atau rendah. Faktor yang 
mempengaruhi Kinerja Karyawan menurut Mangkunegara (2013, hal. 67) 
adalah: 
1) Faktor Kemampuan 
Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). 
Artinya, karyawan yang memiliki IQ rata-rata (IQ 110-120) 
denganpendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 
mengerjakan pekerjaannya sehari-hari, maka ia akan lebih mudah 
mencapai prestasi kerja yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan 
perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
2) Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam menghadapi 
situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 
karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. 
Sedangkan menurut Gibson dalam Umam (2018, hal. 190) faktor 
yang mempengaruhi kinerja yaitu : 
1) Faktor Individu 
2) Faktor Psikologi  
3) Faktor Organisasi 
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Dengan penjelasan sebagai berikut: 
1) Faktor Individu 
Kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, pengalaman kerja, 
tingkat sosial, dan demografi seseorang. 
2) Faktor Psikologi 
Persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja  
3) Faktor Organisasi 
Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, system penghargaan. 
d. Indikator Kinerja 
 Pengukuran kinerja pegawai penting dilakukan oleh suatu perusahaan 
atau organisasi. Dengan mengetahui kelemahan dan kelebihan, hambatan dan 
dorongan, atau berbagai faktor sukses bagi kinerja karyawan serta institusi 
maka terbukalah jalan menuju profesionalisasi, yaitu memperbaiki 
kesalahan-kesalahan yang dilakukan selama ini. 
 Mangkunegara (2013, hal. 75) mengemukakan bahwa terdapat beberapa 
indikator kinerja, yaitu : 
1) Kualitas kerja 
2) Kuantitas kerja 
3) Kehandalan 
4) Sikap 
Berikut penjelasan dari indikator tersebut di atas : 
1) Kualitas kerja 
Kualitas kerja adalah kemampuan menghasilkan sesuai dengan kualitas 
standar yang telah ditetapkan perusahaan. 
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2) Kuantitas kerja 
Kuantitas kerja adalah kemampuan menghasilkan sesuai dengan jumlah 
standar yang telah ditetapkan 
3) Keandalan kerja  
Keandalan kerja adalah kemampuan pegawai memberikan integritas 
pribadi dalam meningkatkan tata kelola perusahaan dengan prinsip-
prinsip baik. 
4) Sikap kerja 
Sikap kerja adalah kesiapan mental dan fisik untuk bekerja dengan cara 
tertentu yang dapat dilakukan dalam kecendrungan tingkah laku pekerja 
dalam menjalankan sebagai upaya memperkaya kecakapan dan 
kelangsungan hidup. 
 Sedangkan menurut Yuniawan (2016, hal.161) Indikator Kinerja adalah : 
1) Kualitas Kerja 
2) Kuantitas Kerja 
3) Ketetapan karyawan 
4) Semangat kerja 
Berikut penjelasan dari indikator kinerja di atas : 
1) Kualitas Kerja 
Kualitas  hasil kerja yaitu yang meliputi kesesuaian produksi kegiatan  
dengan acuan ketentuan yang berlaku sebagai standar proses pelaksanaan 
kegiatan maupun rencana organisasi.   
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2) Kuantitas Kerja 
Kemampuan pegawai dalam menyelesaikan sejumlah hasil tugas setiap 
harinya. 
3) Ketetapan Karyawan 
Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan yaitu pemenuhan 
kesesuaian waktu yang dibutuhkan atau diharapkan dalam pelaksanaan 
kegiatan.  
4) Semangat Kerja 
Semangat Kerja merupakan daya penggerak yang dibutuhkan untuk 
meningkatkan penyelesaian kinerja karyawan. 
Dari definisi indikator di atas dapat disimpulkan bahwa indikator tersebut 
adalah suatu ciri-ciri yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
 
2. Pelatihan Kerja  
a. Pengertian Pelatihan Kerja 
Pelatihan merupakan salah satu faktor yang perlu menjadi perhatian 
oleh seorang pimpinan dalam usaha memperoleh program yang diinginkan 
baik usaha yang bersifat mencari keuntungan maupun usaha yang bersifat 
pelayanan. Pelaksanaan program pelatihan merupakan suatu kegiatan yang 
bermaksud memperbaiki dan mengembangkan sikap, perilaku, keterampilan 
dan pengetahuan para pegawai sesuai dengan keinginan organisasi. 
Menurut Andrew dalam Mangkunegara (2013, hal. 44) “Pelatihan 
adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan 
prosedur sistematis dan terorganisir dimana pegawai non managerial 
mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas”. 
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Sedangkan Arianty dkk (2016, hal 120) mengemukakan bahwa 
“Pelatihan merupakan usaha yang dilakukan perusahaan untuk mutu sumber 
daya manusia dalam duni kerja. Baik untuk karyawan baru ataupun yang 
sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan, hal ini disebkan adanya tuntutan 
pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan lingkungan kerja, strategi, 
dan lain sebagainya”. 
 Menurut Hasibuan (2013, hal. 69) dalam Instruksi Presiden Republik 
Indonesia nomor 15 tanggal 13 September 1974 bahwa “Pelatihan sebagai 
bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan 
meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikn yang berlaku dalam 
relatif singkat dengan metode yang mengutamakan pada praktik daripada 
teori”. 
 
b. Tujuan dan Manfaat Pelatihan Kerja 
 Menurut Suparyadi (2015 hal, 185-186) adapun tujuan dan manfaat atau 
bagi karyawan maupun perusahaan setelah mengikuti pelatihan adalah 
sebagai berikut: 
1) Meningkatkan produktivitas  
Karyawan yang menguasai pengetahuan dan memiliki 
keterampilan di bidang pekerjaannya akan mampu bekerja 
dengan lebih baik daripada karyawan yang kurang menguasai 
pengetahuan  
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2) Meningkatkan efektivitas dan efisiensi 
Penguasaan pengetahuan dan meningkatkan keterampilan 
yang sesuai dengan bidang pekerjaannya yang diperoleh 
karyawan dari suatu program pelatihan 
3) Meningkatkan daya saing  
Karyawan yang terlatih dengan baik tidak hanya berpeluang 
mampu meningkatkan produktivitas dan meningkatkan daya 
saing perusahaan. 
4) Meningkatkan kemandirian  
Karyawan yang menguasai pengetahuan memiliki 
keterampilan dibidang pekerjaannya akan lebih mandiri  
5) Meningkatkan motivasi 
Motivasi karyawan yang dilatih sesuai bidang pekerjaannya 
akan meningkat 
 
Menurut Mubarok (2017, hal 59) terdapat beberapa tujuan dan manfaat 
yang didapat dari program pelatihan, yaitu pelatihan dapat meningkatkan 
kesektiaan dan ketaatan kepada perusahaan, pelatihan dapat menanamkan 
kesamaan pola pikir yang dinamis dan bernalar agar memiliki wawasan yang 
komprehensif untuk melaksanakan tugas, memantapkan semangat pengabdian 
kepada perusahaan, dan meningkatkan kualitas dan kuantitas perusahaan. 
 
c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan kerja 
Pemberian pelatihan secara berkala dan sesuai dengan  kebutuhan 
pegawai untuk melakukan pekerjaannya memiliki peran yang penting dalam 
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organisasi. Pengumpulan informasi yang relevan dibutuhkan untuk menentukan 
perlu atau tidaknya diadakan suatu pelatihan.Untuk diadakannya pelatihan harus 
memiliki faktor-faktor pendukung dalam pelaksanaanya.  
Menurut Mangkunegara (2013, hal. 45) faktor yang dinilai dapat 
mempengaruhi pelatihan adalah hubungan dengan jabatan analisis, motivasi, 
partisipasi aktif, dan seleksi peserta penataran Metode pelatihan dan 
pengembangan. 
 Sedangkan Menurut Kasmir (2016, hal 144) menyatakan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi pelatihan adalah: 
1) Peserta pelatihan 
 
2) Instruktur/pelatihan 
 
3) Materi pelatihan 
 
4) Lokasi pelatihan 
 
5) Lingkungan pelatihan 
 
6) Waktu pelatihan 
 
Berikut penjelasan faktor-faktor tersebut: 
1) Peserta pelatihan. 
Calon pelatihan merupakan faktor utama berhasil tidaknya suatu pelatihan. 
2) Instruktur/pelatih. 
Mereka yang akan memberikan materi pelatihan dan membentuk perilaku 
pegawai. 
3) Materi pelatihan. 
Merupakan materi atau bahan ajar yang akan diberikan kepada peserta  
pelatihan. 
4) Lokasi pelatihan. 
Merupakan tempat untuk memberikan pelatihan. 
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5) Lingkungan pelatihan. 
Pengaruh dari lingkungan seperti kenyamanan tempat pelatihan yang di 
dukung oleh saran dan prasarana yang memadai tentu akan memberikan 
hasil yang lebih positif. 
6) Waktu pelatihan. 
Waktu pelatihan maksudnya adalah waktu dimulai dan berakhirnya suatu 
pelatihan. 
 
d.  Indikator Pelatihan kerja 
 Menurut Mangkunegara (2013, hal. 62) menyatakan bahwa indikator 
pelatihan sebagai berikut: 
1) Jenis pelatihan 
2) Tujuan pelatihan 
3) Materi 
4) Metode yang digunakan 
5) Kualifikasi pelatih 
6) Kualifikasi peserta 
7) Waktu (banyaknya sesi) 
 
Berikut penjelasan indikator-indikator tersebut di atas : 
1) Jenis pelatihan 
Berdasarkan analisis kebutuhan program pelatihan yang 
dilakukan maka perlu dilakukan pelatihan peningkatan kinerja 
pegawai dan etika kerja bagi tingkat bawah dan menengah. 
2) Tujuan Pelatihan 
Tujuan pelatihan harus konkrit dan dapat diukur, oleh karena itu 
pelatihan yang akan diselenggarakan bertujuan untuk 
meningkatkan keterampilan kerja agar peserta mampu mencapai 
kinerja secara maksimal. 
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3) Materi 
psikologi kerja, komunikasi kerja, disiplin dan etika kerja, 
kepemimpinan Materi pelatihan dapat berupa: pengolaan 
(manajemen), tata naskah, kerja dan pelaporan kerja. 
4) Metode Yang Digunakan 
Metode pelatihan yang digunakan adalah metode pelatihan 
dengan teknik partisipatif yang diskusi kelompok, konfensi, 
simulasi, bermain,peran dan games, latihan dalam kelas, test, 
kerja tim, dan studi visit 
5) Kualifikasi Peserta 
Peserta pelatihan adalah pegawai perusahaan yang 
memenuhikualifikasi persyaratan seperti pegawai tetap dan staf 
yang mendapat rekomendasi pimpinan. 
6) Kualifikasi Pelatih 
Pelatih/instruktur yang akan memberikan materi pelatihan harus 
memenuhi kualifikasi persyaratan antara lain: mempunyai 
keahlian yang berhubungan dengan materi pelatihan, mampu 
membangkitkan motivasi dan mampu menggunakan metode 
partisipatif. 
7) Waktu (banyaknya sesi) 
Banyaknya sesi materi pelatihan terdiri dari 67 sesi materi dan 3 
sesi pembukaan dan penutupan pelatihan kerja. 
 
Sedangkan menurut Rosidah dkk (2018, hal. 265) menyatakan bahwa 
indikator pelatihan sebagai berikut: 
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1) Reaksi 
2) Belajar 
3) Hasil- hasil 
4) Efektivitas Biaya 
 
Berikut penjelasan dari indikator pelatihan tersebut di atas : 
 
1) Reaksi 
Yaitu seberapa baik peserta menyenangi pelatihan 
2) Belajar 
Seberapa jauh para peserta mempelajari fakta-fakta, prinsip dan 
pendekatan dalam sebuah latihan. 
3) Hasil- hasil 
Apakah ada kenaikan produktivitas atau penurunan yang telah 
dicapai 
4) Efektivitas Biaya 
Untuk mengetahui besarnya biaya yang dihabiskan untuk 
program pelatihan dan apakah besarnya biaya pelatihan 
sebanding dengan tujuan program pelatihan. 
 
3. Motivasi 
a. Pengertian Motivasi 
Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang dengan situasi 
tertentu yang dihadapinya. Karena itulah, terdapat perbedaan dalam kekuatan 
motivasi yang ditunjukan oleh seseorang dalam menghadapi situasi tertentu 
dibandingkan dengan orang lain yang menghadapi situasi yang sama.  
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Bahkan, seseorang akan menunjukan dorongan tertentu dalam menghadapi 
situasi yang berbeda  dan dalam waktu yang berlainan pula. 
Menurut Sutrisno (2009, hal 111) mendefinisikan bahwa ”Motivasi 
adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja 
seseorang, agar mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan 
segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan”. 
Menurut Ernie (2010, hal. 235) “Motivasi merupakan faktor 
pendorong mengapa individu atau sumber daya manusia dalam organsasi 
berprilaku dan bersikap dengan pola tertentu, termasuk juga terkait dengan 
kinerja yang ditentukan oleh individu tersebut”. 
Menurut Mangkunegara (2013, hal. 93) mengemukakan bahwa: 
“Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu 
mencapai tujuan dari motifnya”. 
Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa motivasi 
merupakan suatu modal penting bagi setiap pegawai atau karyawan untuk 
mendapatkan hasil yang baik. Pemberin motivasi yang tepat dari perusahaan 
melalui pimpinan maupun dari dalam diri sendiri diharapkan karyawan dapat 
bekerja dengan kemampuan dan kesadaran diri untuk bertanggung jawab 
secara bersama demi mencapai keberhasilan, dan tujuan perusahaan dapat 
tercapai. 
 
b. Teori-Teori Motivasi 
 Teori motivasi yang digunakan sebagai landasan teoritis dalam penelitian 
ini adalah teori motivasi kepuasan yang dikemukakan oleh Abraham Maslow 
dalam Mangkunegara (2013, hal. 94-95) yaitu teori hirarki kebutuhan. 
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Karena menurut peneliti, teori ini sesuai dengan kondisi yang ada pada objek 
penelitian. 
Menurut Mangkunegara (2013, hal. 94-95) bahwa Abraham Maslow 
mengemukakan bahwa hirarki kebutuhan manusia antara lain adalah sebagai 
berikut:  
1. Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, 
perlindungan fisik, bernafas, seksual. Kebutuhan ini merupakan 
kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai kebutuhan paling 
dasar. 
2. Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, 
bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup. 
3. Kebutuhan untuk rasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh 
kelompok, berfaliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai serta 
dicintai. 
4. Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati, dan 
dihargai oleh orang lain. 
5. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk 
menggunakan kemampuan, skill dan potensi. Kebutuhan untuk 
berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan kritik 
terhadap sesuatu. 
 
c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi  
Motivasi seorang individu sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, 
baik yang bersifat internal maupun ekternal. Menurut Sutrisno (2009, hal. 
116-120) ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi, yaitu: 
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1. Faktor Internal 
a) Keinginan untuk tetap hidup 
Keinginan untuk tetap hidup merupakan kebutuhan setip manusia 
yang hidup dimuka bumi meliputi kebutuhan untuk memperoleh 
kompensasi yang memadai, pekerjaan yang tetap walaupun 
penghasilan yang tidak begitu memadai dan kondisi kerja yang aman 
dan nyaman. 
b) Keinginan untuk dapat memiliki  
Keinginan untuk dapat memiliki dapat mendorong seseorang untuk 
mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam 
kehidupan sehari-hari,bahwa keinginan yang keras untuk dapat 
memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja. 
c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan 
Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, 
dihormati oleh orang lain. 
d) Keinginan untuk memperoleh penghargaan 
Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu 
dapat meliputi hal-hal: Adanya penghargaan terhadap prestasi, 
adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak, pimpinan yang 
adil dan bijaksana serta perusahaan tempat bekerja dihargai oleh 
masyarakat. 
e) Keinginan untuk berkuasa 
Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja 
agar ia mencapai posisi yang diinginkan misalnya keinginan untuk 
menjadi seorang industri. 
 26 
2. Faktor Eksternal 
Faktor-faktor eksternal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi 
pada seseorang antara lain: 
a) Kondisi lingkungan kerja 
Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan praasarana 
kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan 
yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 
b) Kompensasi yang memadai 
Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi karyawan 
untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang 
memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi 
perusahaan untuk medorong para karyawan bekerja dengan baik. 
c) Supervise yang baik 
Fungsi supervise dalam suatu pekerjaan adalah memberikan 
pengarahan, membimbing kerja para kryawan, agar dapat 
melaksanakan dengan demikian, posisi supervise sangat dekat dengan 
para karyawan dalam melaksanakan tugas sehari-hari. 
d) Adanya jaminan pekerjaan 
Setiap orang mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada 
pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada 
jaminan karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Mereka bekerja 
bukannya untuk hari ini saja, tetapi mereka berhrap akan bekerja 
sampai tua cukup dalam satu perusahaan saja, tidak usah sering kali 
pindah. 
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e) Status dan tanggung jawab  
Status daan kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan 
setiap karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan 
kompensasi semata, tetapi pada suatu masa mereka juga berharap 
akan dapat kesempatan menduduki jabatan dalam suatu pekerjaan. 
f) Peraturan yang fleksibel 
Sistem dan prosedur kerja yang sudah ditetapkan perusahaan harus 
dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem dan prosedur kerja ini dapat 
disebut dengan peraturan yang berlaku dan sifat mengatur dan 
melindungi para karyawan. 
 
d. Indikator Motivasi Kerja 
Menurut Mangkunegara (2013, hal. 104) ada 2 yang menjadi 
indikator motivasi kerja, yaitu tingkat kecerdasan (IQ) dan kepribadian, 
Artinya, orang mempunyai motivasi yang tinggi bila memiliki kecerdasan 
yang memadai kepribadian yang dewasa akan mampu mencapai kinerja 
maksimal. Hal ini IQ merupakan kemampuan potensi dan kepribadian 
merupakan kemampuan seseorang untuk mengintegrasikan fungsi psiko-
fisiknya yang sangat menentukan dirinya dalam menyesuaikan diri terhadap 
lingkungan. 
 Menurut Mangkunegara (2013, hal. 111) motivasi dapat diukur dengan 
indikator sebagai berikut: 
1) Kerja Keras 
2) Orientasi masa depan 
3) Usaha untuk maju  
4) Ketekunan  
5) Pemanfaatan waktu 
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Berikut penjelasan dari indikator motivasi tersebut di atas : 
 
1) kerja keras 
kegiatan yang dikerjakan secara bersungguh-sungguh tanpa 
mengenal lelah atau berhenti sebelum target kerja tercapai dan 
selalu mengutamakan atau memperhatikan kepuasan hasil pada 
setiap kegiatan yang dilakukan 
2) Orientasi masa depan 
Gambaran tentang masa depan ini diwujudkan dalam bentuk 
pelaksanaan rencana yang disusun oleh individu untuk mencapai 
tujuan yang sudah ditetapkan 
3) Usaha untuk maju 
Meningkatkan keinginan berupaya memajukan yang ingin dicapai 
4) Ketekunan 
Upaya bersinambungan untuk mencapai tujuan tertentu tanpa 
mudah menyerah hingga meraih keberhasilan. 
5) Pemanfaatan waktu 
Pemanfaatan waktu yang dimaksudkan dengan memanfaatkan 
waktu sebaik mungkin karena waktu merupakan hal yang sangat 
berharga. 
 
 Sedangkan menurut Siwanto (2015, hal 122-124) indikator motivasi 
adalah sebagai berikut: 
1) kinerja 
2) Penghargaan 
3) tantangan 
4) Tanggung jawab 
5) Pengembangan 
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6) Keterlibatan 
 
Berikut penjelasan dari indikator motivasi tersebut di atas : 
1) Kinerja 
Seseorang yang memiliki keinginan berprestasi sebagai suatu 
kebutuhan  dapat mencapai sasaran. Kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugasnya, sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
2) Penghargaan 
Penghargaan (reward) adalah sebuah bentuk apresiasi kepada 
suatu prestasi tertentu yang diberikan, baik oleh dan dari 
perorangan ataupun suatu lembaga yang biasanya diberikan 
dalam bentuk material atau ucapan. Dalam organisasi ada istilah 
insentif, yang merupakan suatu penghargaan dalam bentuk 
material atau non material yang diberikan oleh pihak pimpinan 
organisasi perusahaan kepada pegawai agar mereka bekerja 
dengan menjadikan modal motivasi yang tinggi dan berprestasi 
dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan atau organisasi. 
3) Tantangan 
Pekerjaan kreatif dan menantang yang dimaksud merupakan 
pekerjaan yang membuat psikologis pegawai untuk ingin 
mencoba pekerjaan tersebut, karena bisa jadi pekerjaan tersebut 
merupakan hal baru yang belum pernah dicoba oleh pegawai 
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4) Tanggung jawab 
Tanggung jawab itu sendiri ialah siap menerima kewajiban atau 
tugas. Dalam artian disini ketika seseorang diberikan kewajiban 
atau tugas, seseorang tersebut akan menghadapi suatu pilihan 
yaitu menerima dan menghadapinya dengan dedikasi atau 
menunda dan mengabaikan tugas atau kewajiban tersebut. 
5) Pengembangan 
Kemajuan dan peningkatan yang dimaksud merupakan kegiatan 
yang mengupayakan untuk kemajuan dan peningkatan skills 
pegawai. Ketika keahlian pegawai meningkat makasignifikan 
meningkatnya pekerjaan yang dikuasai. 
6) Keterlibatan 
Rasa ikut terlibat atau involved dalam suatu proses pengambilan 
keputusan atau dengan bentuk kotak saran dari karyawan, yang 
dijadikan masukan untuk manajemen perusahaan merupakan 
stimulus yang cukup. 
 
4. Disiplin Kerja 
a. Pengertian Disiplin Kerja 
Disiplin  merupakan  hal  yang  sangat  mempengaruhi  kinerja  
karyawan, karena semakin tinggi disiplin karyawan semakin tinggi prestasi 
diraihnya. Disiplin merupakan kepatuhan, kesediaan, kesadaran karyawan 
untuk mematuhi peraturan dan norma-norma perusahaan.Karena dengan 
disiplin karyawan lebih teratur dalam mencapai tujuan perusahaan. 
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Disiplin  pun  dapat  diartikan  sebagai  sikap  patuh  terhadap 
peraturan yang telah disepakati bersama, adapun pengertian berbeda yang 
banyak dikemukakan oleh para ahli untuk mendefenisikan displin kerja 
namun walaupun begitu tetap mempunyai tujuan yang sama. Untuk 
memperjelas pengertian disiplin maka akan dikutip dari beberapa pendapatn 
ahli tentang defenisi disiplin. 
Menurut Hasibuan (2013, hal. 193) mengemukakan bahwa “Disiplin 
kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati peraturan 
perusahaan atau organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku, dimana 
karyawan selalu datang dan pulang tepat waktu dan mengerjakan semua 
pekerjaannya dengan baik”. 
Menurut Sutrisno (2009, hal.89) “Disiplin adalah perilaku seseorang 
yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau sikap, tingkah 
laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik 
tertulis maupun tidak tertulis”. 
Sedangkan menurut Keiht dalam Mengkunegara (2013, hal. 129) 
“Disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk 
memperteguh pedoman-pedoman organisasi”. 
Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin 
pegawai adalah perilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur 
kerja yang ada atau disiplin adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang 
sesuai dengan peraturan dari organisasi atau perusahaan baik tertulis maupun 
tidak tertulis. 
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b. Tujuan Displin 
Menurut Sutrisno (2009, hal.87-88) menyatakan “keteraturan adalah 
ciri utama organisasi dan disiplin adalah suatu metode untuk memelihara 
keteraturan tersebut. Dengan demikian disiplin sangat diperlukan untuk 
menunjang kelancaran segala aktivitas organisasi agar tujuan organisasi 
dapat dicapai secara maksimal. 
Menurut Sutrisno (2009, hal. 87-88) tujuan utama disiplin adalah sebagai 
berikut : 
1) Untuk meningkatkan efesiensi semaksimal mungkin dengan cara 
mencegah pemborosan waktu dan energy 
2) Disiplin mencoba mengatasi kesalahan dan keteledoran yang disebabkan 
kurang perhatian, ketidakmampuan dan keterlambatan. 
3) Disiplin berusaha mencegah permulaan kerja yang lambat atau terlalu 
awalnya mengakhiri kerja yang disebabkan karena keterlambatan dan 
kealasan. 
4) Disiplin berusaha mencegah permulaan kerja yang lambat atau terlalu 
awalnya mengakhiri kerja yang disebabkan oleh salah pengertian dan 
salah penafsiran. 
Sedangkan menurut Sinambela (2018, hal 340-341) tujuan disiplin kerja 
terdiri atas: 
      1. Tujuan umum disiplin kerja  
Demi kelangsungan perusahaan sesuai dengan motif organisasi bagi yang 
bersangkutan baik hari ini maupun esok 
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       2. Tujuan khusus disiplin kerja 
a) Untuk para pegawai menepati segala peraturan dan kebijakan 
ketenagakerjaan maupun peraturan 
b) Dapat melaksanakan pekerjaan sebaik-baiknya 
c) Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana barang 
dan jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya 
d) Dapat bertindak dan berprilaku sesuai dengan norma- norma yang 
berlaku pada perusahaan 
Berdasarkan defenisi-defenisi diatas diketahui bahwa disiplin 
merupakan suatu kegiatan manajemen untuk menegakkan peraturan 
perusahaan. Disiplin dalam kegiatan apapun itu bentuknya sudah pasti 
dibutuhkan, karena dengan disiplin, maka apa yang menjadi tujuan yang 
diinginkan akan lebih mudah dicapai dan segala sesuatu yang dilaksanakan 
dengan disiplin akan berakibat baik karena lebih efektif dan efisiensi. 
 
c.   Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin 
 Karyawan yang harus memiliki rasa tanggung jawab yang besar terhadap 
pekerjaan yang dibebankan kepada mereka. Dengan tanggung jawab maka 
kinerja yang akan dihasilkan akan dicapai. Sutrisno (2009, hal. 89) 
menyatakan faktor yang mempengaruhi disiplin adalah sebagai berikut: 
1) Ada tidaknya keteladanan kepemimpinan dalam perusahaan 
2) Ada tidaknya peraturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 
3) Keberanian pimpinan dalam mengambil keputusan 
4) Besar kecilnya dalam mengambil keputusan 
5) Ada tidaknya perhatian kepada karyawan 
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6) Ada tidaknya pengawasan pimpinan 
Adapun penjelasan dari penilaian disiplin adalah : 
1) Ada tidaknya keteladanan kepemimpinan dalam perusahaan 
Keteladanan dari seorang pemimpin sangat penting, karena 
pimpinan menjadi pusat perhatian para bawahannya dan bawahan 
selalu melihat aktivitas pimpinannya.  
2) Ada tidaknya peraturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 
pelaksanaan disiplin tidak akan terlaksana dalam perusahaan 
apabila aturan tersebut belum pasti. Sehingga peraturan tersebut 
ditaati maka peraturan tersebut harus ditulis dan disahkan oleh 
pimpinan sehinggadapat dijadikan pedoman. 
3) Keberanian pimpinan dalam mengambil keputusan 
Pimpinan dalam suatu perusahaan memiliki peran penting, 
pimpinan harus mengambil suatu tindakan atau keputusan.Apabila 
ada karyawan yang melanggar peraturan-peraturan perusahaan 
maka pimpinan harus mengambil tindakan yang sesuai dengan 
pelanggaran yang dilakukan oleh karyawan tersebut. 
4) Besar kecilnya pemberian kompensasi 
Besar kecilnya pemberian kompensasi dapat mempengaruhi 
tegaknya disiplin. Para bawahan akan mematuhi segala peraturan 
yang berlaku bila mereka merasa mendapat jaminan balas jasa yang 
sesuai dengan konstribusinya untuk perusahaan. 
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5) Ada tidaknya perhatian kepada karyawan 
Para karyawan tidak hanya merasa puas dengan upah yang 
diterimanya, akan tetapi para karyawan juga membutuhkan 
perhatian dari pimpinannya. Sehingga mereka bekerja dan mentaati 
peraturan perusahaan dengan baik dan efisien. Ada tidaknya 
pengawasan pimpinan 
6) Dalam setiap kegiatan yang dilakukan perlu adanya pengawasan 
agarkegiatan tersebut sesuai dengan yang diharapkan 
perusahaan.Begitu jugadengan disiplin, agar tidak terjadi 
pelanggaran peraturan perlu adanyapengawasan dari pimpinan. 
Dari pendapat para ahli di atas dapat diambil kesimpulan bahwa 
organisasi yang baik harus dapat menciptakan peraturan dan tata tertib yang 
menjadi aturan-aturan yang wajib untuk dipatuhi oleh karyawan dalam 
perusahaan. Dengandemikian secara umum dapat dikatakan tinggi rendahnya 
disiplin karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa hal seperti 
kepemimpinan, sifat individu masing-masing dan peraturan yang berlaku 
dalam perusahaan. 
 
d.   Indikator- Indikator Disiplin Kerja 
Agar suatu disiplin dapat tercapai maka suatu karyawan harus mengikuti 
peraturan-peraturan  perusahaan  yang  telah  ditetapkan  maka  perlu  
diketahui adanya indikator disiplin. 
Menurut Sutrisno dkk (2015, hal. 5) ada banyak indikator yang 
mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan, yaitu: 
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1) Waktu 
2) Target 
3) Kualitas 
4) Prioritas kerja 
5) Prosedur Kerja 
 
Berikut penjelasan dari indikator kedisiplinan karyawan di atas : 
1) Waktu 
Yang menjadi batasan dan menjadi akan pekerjaan yang didapat 
diselesaikan  
2) Target  
Sasaran pekerjaan yang telah ditetapkan yang harus dicapai 
dalam waktu yang telah ditentukan 
3) Kualitas Kerja 
Adalah kemampuan menghasilkan sesuai dengan kualitas standart 
yang telah ditetapkan perusahaan 
4) Prioritas Kerja 
Sesuatu yang dirasa lebih penting daripada yang lain, yang harus 
dikerjakan terlebih dahulu 
5) Prosedur Kerja 
Urutan langkah-langkah pekerjaan yang dilakukan berhubungan 
dengan apa yang dilakukan dimana dan bagaiman melakukannya 
 
Sedangkan menurut Agustini (2011, hal 73) disiplin kerja dapat diukur 
dengan beberapa indikator, yaitu: 
1) Tingkat kehadiran 
2) Tata cara kerja 
3) Ketaatan pada atasan 
4) Kesadaran bekerja 
5) Tanggung jawab 
 37 
Berikut penjelasan dari indikator disiplin kerja di atas : 
 
1) Tingkat kehadiran, yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk 
melakukan aktivitas pekerjaan dalam perusahaan yang ditandai 
dengan rendahnya tingkat kehadiran karyawan. 
2) Tata cara kerja, yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi 
oleh seluruh anggota organisasi. 
3) Ketaatan pada atasan, yaitu mengikuti apa yang diarahkan atasan 
guna mendapatkan hasil yang baik. 
4) Kesadaran bekerja, yaitu sikap seseorang yang secara sukarela 
mengerjakan tugasnya dengan baik bukan atas paksaan. 
5) Tanggung jawab, yaitu kesediaan karyawan mempertanggung 
jawabkan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakan 
serta perilaku kerjanya. 
B. Kerangka Konseptual 
Kerangka konseptual adalah hasil pemikiran yang bersifat kritis 
dalam memperkirakan kemungkinan hasil penelitian yang akan dicapai. 
Dalam kerangka konseptual ini dimana peneliti membuat sketsa maupun 
konsep  mengenai gambaran dari variabel penelitian. 
1. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 
 Pelatihan kerja bermanfaat dalam meningkatkan kemampuan kerja 
karyawan, membantu karyawan untuk dapat bekerja lebih baik dan dapat 
berinovasi. Pelatihan yang merupakan suatu proses pembelajaran untuk 
memperoleh keahlian, konsep, peraturan, atau sikap dalam rangka 
meningkatkan kinerja karyawan. Melalui pelatihan kerja kemampuan 
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karyawan akan meningkat, sehingga pekerjaan yang dibebankan pada 
masing-masing karyawan diharapkan dapat cepat selesai dengan hasil yang 
memuaskan.  
 Menurut Sutrisno (2009, hal 96) menyatakan bahwa “Disiplin karyawan 
yang baik akan mempercepat pencapaian tujuan perusahaan, sedangkan 
disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat 
pencapaian tujuan perusahaan, Oleh sebab itu pelatihan kerja juga berperan 
penting dalam peningkatan kemampuan dan kinerja yang dihasilkan oleh 
karyawan. Sehingga kinerja yang dihasilkan oleh karyawan akan lebih baik 
dan maksimal”. 
 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sahanggamu dkk 
(2014)  hasil penelitian menunjukan bahwa variabel pelatihan berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan. penelitian yang dilakukan oleh 
Yulianty (2015)  dkk hasill penelitian menunjukan bahwa variabel pelatihan 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian Kaseng 
(2017) juga menunjukkan pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Berikut kerangka konseputual yang digunakan dalam 
penelitian ini : 
 
 
 
Gambar II.1  
Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  
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2.  Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
 Motivasi yang dilakukan pimpinan perusahaan terhadap pegawainya 
dengan memberikan suatu bentuk dukungan dengan baik pada suatu bidang 
pekerjaan yang dilakukan pegawai. Dimana akan menimbulkan semangat 
atau dorongan kerja yang pada akhirnya meningkatkan kinerja pegawai itu 
sendiri. 
 Menurut Mangkunegara (2013, hal 104) mengemukakan bahwa “Ada 
hubungan yang positif antara motivasi berprestasi dengan pencapaian 
kinerja. Artinya pimpinan, manajer dan pegawai yang mempunyai motivasi 
berprestasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang 
kinerjanya rendah disebabkan karena motivasi kerjanya rendah”. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Theodora (2015) 
hasill penelitian menunjukan bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian terdahulu oleh Meidizar (2016) hasill 
penelitian menunjukan bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian Setiawan (2015) juga menunjukan 
bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berikut kerangka konseputual yang digunakan dalam penelitian ini : 
 
 
 
Gambar II.2  
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
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3.  Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Menurut Singodimejo dalam Sutrisno (2009, hal 86) menyatakan disiplin 
karyawan yang baik akan mempercepat pencapaian tujuan perusahaan, 
sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan 
memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.  
 Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Mandey (2014 menunjukkan  
bahwa Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan”. hasil penelitian yang dilakukan oleh Minarsih (2016) hasill 
penelitian menunjukan bahwa variabel pelatihan berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Ayer (2016) 
menunjukkan juga hasill penelitian menunjukan bahwa variabel pelatihan 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
   
Gambar II.3  
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
 
 
4. Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja Kinerja 
Karyawan 
 Menurut Yulianty (2015, hal. 1) bahwa Pelatihan kerja merupakan proses 
mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar 
yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. Dengan adanya 
keterampilan yang cukup maka kinerja yang dihasilkan oleh karyawan akan 
lebih baik sehingga akan berdampak positif bagi perkembangan dan 
kemajuan perusahaan tersebut. 
Disiplin Kerja Kinerja 
Karyawan 
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Wijaya (2015) dalam jurnalnya menyatakan bahwa secara parsial motivasi 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Elizer 
dkk (2016) menyatakan variabel disiplin kerja secara parsial atau terpisah 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti disiplin 
merupakan salah satu faktor yang menentukan kinerja karyawan, jika 
karyawan disiplin dalam bekerja maka kinerja pegawai juga akan tercapai 
dan mengalami peningkatan. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan terlebih dahulu oleh Syilvya 
(2017) Menunjukkan bahwa Pelatihan Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja 
Kinerja Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja Kinerja 
Karyawan dapat dilihat dalam kerangka konseptual sebagai berikut  : 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
Gambar II.4  
Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja  
Terhadap Kinerja Karyawan 
 
 
Pelatihan 
Kerja 
Disiplin 
Kerja 
Motivasi Kinerja 
Karyawan 
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C. Hipotesis 
 Hipotesis menurut  Juliandi ( 2015, hal. 44). adalah jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian. Hipotesis penelitian merupakan 
langkah ketiga dalam penelitian setelah penelitian mengemukakan landasan 
teori dan kerangka berpikir. Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka 
konseptual yang dikemukakan sebelumnya, maka dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut : 
1. Ada Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara IV Medan. 
2. Ada Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara IV Medan. 
3. Ada Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara IV Medan. 
4. Ada Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi, Disiplin Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 
pendekatan asosiatif. Menurut Juliandi dkk (2015, hal. 86) Pendekatan 
asosiatif yang dimaksud adalah suatu pendekatan penelitian dimana 
penelitian tersebut bertujuan untuk menganalisis permasalahan bahwa 
adanya hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya. 
 
B. Definisi Operasional 
Defenisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana variabel 
dari suatu faktor berkaitan dengan variabel lainnya. Dalam penelitian ini 
yang menjadi defenisi operasional adalah : 
1. Kinerja Karyawan (Y) 
 Kinerja merupakan suatu pencapaian hasil kerja sesuai dengan aturan 
dan standard yang berlaku pada masing-masing organisasi/perusahaan. 
Adapun indikator kerja sebagai berikut : 
Tabel III.1 : Indikator Kinerja 
No Indikator 
1 Kualitas kerja 
2 Kuantitas kerja 
3 Kehandalan 
4 Sikap 
   Sumber: Mangkunegara(2013, hal 75) 
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2. Pelatihan Kerja (X1) 
Pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang 
mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir dimana pegawai non 
managerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan 
terbatas. Adapun bahwa indikator pelatihan sebagai berikut: 
Tabel III.2 : Indikator Pelatihan Kerja 
No Indikator 
1 Jenis pelatihan 
2 Tujuan pelatihan 
3 Metode yang digunakan 
4 Materi 
5 Kualifikasi pelatih 
6 Kualifikasi peserta 
7 Waktu 
     Sumber: Mangkunegara (2013, hal. 62). 
 
3.  Motivasi Kerja (X2) 
Motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan 
kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, ekerja efektif, 
dan terintegrasi dengan segala daya upaya nya untuk mencapai kepuasan. 
Adapun Indikator Motivasi Kerja sebagai berikut: 
Tabel III.3 : Indikator Motivasi Kerja 
No Indikator 
1 Kerja Keras  
2 Orientasi masa depan 
3 Usaha untuk maju 
4 Ketekunan 
5 Pemanfaatan waktu 
     Sumber: Mangkunegara (2013, hal. 111). 
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4.  Disiplin Kerja (X3) 
Disiplin adalah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai 
dengan peraturan perusahaan baik yang tertulis ataupun tidak. Adapun 
Indikator Disiplin Kerja sebagai berikut: 
Tabel III.4  
Indikator Disiplin Kerja 
No Indikator 
1 Tingkat Kehadiran 
2 Tata cara kerja 
3 Ketaatan saat bekerja 
4 Kesadaran bekerja 
  Sumber: Agustini (2011, hal. 73) 
 
C. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian 
Adapun yang menjadi lokasi tempat penelitian ini dilakukan di PT. 
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan yang beralamat di jalan Letjen 
Suprapto No. II Medan. 
2. Waktu Penelitian 
 Waktu yang digunakan dalam pelaksanaan penelitian ini dimulai pada 
bulan November 2018 sampai dengan bulan Februari 2019. Untuk lebih 
jelasnya terhadap rincian waktu yang digunakan dapat dilihat pada tabel 
waktu kegiatan penelitian di bawah ini : 
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Tabel III.5  
Jadwal Kegiatan Penelitian 
 
Bulan / Tahun 
November 
2018 
Desember 
2018 
Januari  
2019 
Februari 
2019 
Maret 
2019 
No Kegiatan 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Pra Riset                     
2. Penyusunan Proposal                     
3. Bimbingan Proposal                     
4. Seminar Proposal                     
5. Pengumpulan dan 
Analisis Data 
                    
6. Penulisan Skripsi                     
7. Bimbingan Skripsi                     
8. Sidang Meja Hijau                     
 
D. Populasi dan Sampel 
1. Populasi Penelitian 
Menurut Juliandi dkk (2015, hal. 114) mengemukakan bahwa 
“Populasi merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah 
wilayah penelitian”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
tetap pada kantor PT. Perkebunan Nusantara IV Medan yang berjumlah 310 
orang. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 
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Tabel III.6 
Populasi Penelitian  
 
No Nama Bagian   Jumlah 
 Populasi 
Jumlah 
Sampel 
1 Akuntansi 23 6 
2 Cataloge And Owner Estimate 10 2 
3 Hukum Dan Pertanahan 48 12 
4 Keuangan 13 3 
5 Logistik 21 5 
6 Pemasaran 16 4 
7 Pengembangan Usaha 5 1 
8 Pengolahan 15 4 
9 Perencanaan Strategis 4 1 
10 Program Kemitraan Dan Bina Lingkungan 
(PKBL) 
15 4 
11 Satuan Pengawasan Intern (SPI) 6 2 
12 Sekretaris Perusahaan 23 6 
13 Sumber Daya Manusia 13 2 
14 Tanaman 22 5 
15 Teknik 9 2 
16 Umum 67 16 
 Jumlah 310 75  
Sumber: PT Perkebunan Nusantara IV, 2018 
 
2. Sampel Penelitian 
Menurut Juliandi dkk (2015, hal 59) menyatakan bahwa sampel 
merupakan wakil-wakil dari populasi. Terknik pengambilan sampel dalam 
penelitian ini adalah dengan teknik Random Sampling. Peneliti 
memperkirakan bahwa setiap sampel dalam populasi berkedudukan sama 
dari segi-segi yang akan diteliti. Dalam menentukan jumlah sampel 
peneliti berdasarkan teori Slovin memasukkan unsur kelonggaran 
ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat 
ditoleransi yaitu 10%. yaitu dengan rumus sebagai berikut : 
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Dimana : 
n   =  Ukuran Sampel 
N  =  Ukuran Populasi 
e   = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 
     sampel yang masih dapat ditolerir 10 % 
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 Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan rumus Slovin di 
atas dapat disimpulkan bahwa jumlah sampel dalam penelitian ini 
berjumlah 75 orang pegawai tetap pada PT. Perkebunan Nusantara IV 
(Persero). Untuk lebih jelasnya pengambilan sampel dalam penelitian ini 
dapat dilihat pada tabel di bawah ini  
F.  Teknik Pengumpulan Data 
 Menurut Juliandi dkk (2015, hal.69) teknik pengumpulan data penelitian  
merupakan cara untuk mengumpulkan data-data yang relavan bagi 
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penelitian. Dalam penelitian ini teknik yang digunakan adalah sebagai 
berikut: 
1. Wawancara (interview) 
Yakni mengadakan tanya jawab dengan pihak yang berwenang di PT. 
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan. untuk membantu 
memberikan informasi yang dibutuhkan dalam penelitian ini.  
2. Kuesioner (Angket) 
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang diperoleh dengan cara 
membuat daftar pertanyaan atau pernyataan secara tertulis yang diajukan 
kepada para karyawan atau responden di objek penelitian yaitu PT. 
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan yang hasilnya merupakan 
data tertulis yang didapat dari kayawan tanpa tekanan dari pihak lain 
dengan skala likert dengan bentuk checklist, dimana setiap pertanyaan 
mempunyai 5 (lima) opsi opsi dan setiap jawaban diberikan bobot nilai 
sebagaimana terlihat pada table berikut ini : 
Tabel III.7 
Penilaian Skala Likert’s 
Pernyataan Bobot nilai 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Kurang Setuju (KS) 3 
Tidak Setuju ( TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
            Sumber: Juliandi dkk (2015, hal.70) 
  
 Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian 
validitas dan reliabilitas. 
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a) Uji Validitas 
Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari 
instrument quesioner yang digunakan dalam pengumpulan data atau 
untuk menguji sejauh mana ketetapan atau kemahiran suatu instrumen 
pertanyaan sebagai alat ukur variabel penelitian. 
Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus kolerasi 
product moment adalah sebagai berikut: 
 
 
Sumber: Sugiyono, (2010, hal. 183) 
Dimana: 
Σx     = jumlah pengamatan variabel x 
Σy     = jumlah pengamatan variabel y 
rxy = Item Instrument variabel dengan totalnya. 
x  = Jumlah butir pertanyaaan 
y  = Skor total pertanyaan 
n  = Jumlah sampel 
Dengan kriteria: 
a. Jika sig 2 tailed < α 0,05, maka butir instrument tersebut valid. 
b. Jika sig 2 tailed > α0,05, maka butir instrument tidak valid dan harus 
dihilangkan.  
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Tabel III.8 
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel X1 (Pelatihan Kerja) 
No Nilai Korelasi 
Nilai 
Probabilitas Keterangan 
1 0,563 0,000 < 0,05 Valid 
2 0,686 0,000 < 0,05 Valid 
3 0,655 0,000 < 0,05 Valid 
4 0,654 0,000 < 0,05 Valid 
5 0,600 0,000 < 0,05 Valid 
6 0,547 0,000 < 0,05 Valid 
7 0,572 0,000 < 0,05 Valid 
8 0,538 0,000 < 0,05 Valid 
    Sumber: Data penelitian diolah, 2019 
Berdasarkan perhitungan table uji validitas pada variabel 
Pelatihan kerja di atas, dapat dilihat  bahwa nilai r-hitung dari setiap item 
pernyataan lebih besar dari ketentuan nilai r-tabel ( > 0,227). Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa item tersebut valid, yang bermakna 
seluruh itemnya bisa digunakan sebagai instrument penelitian. 
Tabel III.9 
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel X2 (Motivasi) 
 
No Nilai Korelasi 
Nilai 
Probabilitas Keterangan 
1 0,539 0,000 < 0,05 Valid 
2 0,574 0,000 < 0,05 Valid 
3 0,722 0,000 < 0,05 Valid 
4 0,532 0,000 < 0,05 Valid 
5 0,576 0,000 < 0,05 Valid 
6 0,646 0,000 < 0,05 Valid 
7 0,619 0,000 < 0,05 Valid 
   Sumber: Data penelitian diolah, 2019 
Berdasarkan perhitungan tabel uji validitas pada variabel 
Motivasi di atas, dapat dilihat  bahwa nilai r-hitung dari setiap item 
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pernyataan lebih besar dari ketentuan nilai r-tabel ( > 0,227). Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa item tersebut valid, yang bermakna 
seluruh itemnya bisa digunakan sebagai instrument penelitian. 
Tabel III.10 
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel X3 (Disiplin Kerja) 
 
No Nilai Korelasi 
Nilai 
Probabilitas 
Keterangan 
1 0,528 0,000 < 0,05 Valid 
2 0,757 0,000 < 0,05 Valid 
3 0,759 0,000 < 0,05 Valid 
4 0,685 0,000 < 0,05 Valid 
5 0,821 0,000 < 0,05 Valid 
6 0,669 0,000 < 0,05 Valid 
7 0,522 0,000 < 0,05 Valid 
   Sumber: Data penelitian diolah, 2019 
Berdasarkan perhitungan tabel uji validitas variabel Disiplin kerja 
diatas, dapat dilihat  bahwa nilai r-hitung dari setiap item pernyataan 
lebih besar dari ketentuan nilai r-tabel ( > 0,227). Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa item tersebut valid, yang bermakna seluruh itemnya 
bisa digunakan sebagai instrument penelitian. 
Tabel III.11 
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Y (Kinerja Karyawan) 
 
No Nilai Korelasi Nilai 
Probabilitas Keterangan 
1 0,628 0,000 < 0,05 Valid 
2 0,742 0,000 < 0,05 Valid 
3 0,711 0,000 < 0,05 Valid 
4 0,749 0,000 < 0,05 Valid 
5 0,708 0,000 < 0,05 Valid 
6 0,790 0,000 < 0,05 Valid 
   Sumber: Data penelitian diolah, 2019 
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Berdasarkan perhitungan tabel uji validitas variabel Kinerja 
Karyawan di atas, dapat dilihat  bahwa nilai r-hitung dari setiap item 
pernyataan yang digunakan dalam variabel ini keseluruhannya lebih 
besar dari ketentuan nilai r-tabel ( > 0,227). Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa item tersebut valid, yang bermakna seluruh itemnya 
bisa digunakan sebagai instrument penelitian. 
 
b) Uji Reabilitas  
Untuk menguji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach 
Alpha. Tujuan dari uji reliabilitas tersebut untuk mengetahui apakah 
instrument yang digunakan dapat dipercaya atau tidak. Menurut Arikunto 
dalam Juliandi (2015, hal.82) menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan 
rumus sebagai berikut: 
 
 
 
 
Sumber: Juliandi dkk (2013, hal 86) 
Dimana: 
r  = Reliabilitas  instrumen 
k  = Banyak butir pertanyaan 
∑ 2σ   = Jumlah varians butir 
21σ  = Varian total 
Kriteria penguji nya: 
a. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni cranbach alpa > 0,60 maka 
instrument variabel adalah reliabel (terpercaya). 
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b. Jika nilai cranbach alpha < 0,60 maka variabel tidak reliabel (tidak 
dipercaya). 
Tabel III.12 
Hasil Uji Reabilitas X1,X2 dan Y 
 
Variabel Nilai Reabilitas Status 
Pelatihan Kerja  0,747 > 0,60 Realibel 
Motivasi  0,705 > 0,60 Realibel 
Disiplin Kerja  0,803 > 0,60 Realibel 
Kinerja Karyawan 0,816 > 0,60 Realibel 
       Sumber: Data penelitian diolah, 2019 
 
Berdasarkan nilai uji reliabilitas pada table diatas, dapat dipahami bahwa 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini memiliki nilai reliabilitas 
yang tinggi dan lebih besar dari nilai ketentuannya yaitu sebesar 0,60 
sehingga dengan demikian dapat disimpulkan bahwa keseluruhan 
variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliable (terpercaya), dan 
seluruh variabel yang digunakan dapat diikutsertakan dalam uji 
selanjutnya. 
 
F.  Teknik Analisis Data 
 Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini  adalah analisis data 
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan 
rumus dibawah ini : 
1. Metode Regresi Linear Berganda 
 Regresi linear berganda didasarkan pada pengaruh dua atau lebih 
variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat 
analisis linear berganda: 
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Y = α + β1 X1 + β2X2 + β3X3 + e  
Dimana: 
Y = Kinerja Karyawan 
X1 = Pelatihan 
X2 = Motivasi Kerja 
X3 = Disiplin kerja 
α  = Konstanta 
β1, 2, 3= Besaran Koefisien Regresi masing-masing variabel 
e  = Standar Error 
 
2. Uji Asumsi Klasik 
Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang 
dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri 
dari: 
a. Uji Normalitas Data  
 Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal 
atau tidak Juliandi dkk (2015 hal. 161). Model regresi yang baik adalah 
distribusi data normal atau mendekati normal. 
 Uji Normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi 
data normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histogram dan pendekatan 
Grafik. Pada pendekatan Histogram data berdistribusi normal apabila 
distribusi data tersebut tidak menceng kekiri atau menceng kekanan. Pada 
pendekatan grafik, dan berdistribusi normal apabila titik mengikuti data 
disepanjang garis diagonal.  
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b.   Uji Multikolinearitas  
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model 
regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. 
Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor 
inflasi varian (Variance Inflasi Factor/VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5 
(Juliandi, 2015 hal. 161). 
Apabila variabel independen memiliki nilai VIF dalam batas 
toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 5), maka tidak terjadi 
multikolinearitas dalam variabel independen. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. 
c.   Uji Heteroskedastisitas 
Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas.  jika varians berbeda 
disebut heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 
heterokedastisitas Juliandi dkk  (2015 hal. 161). 
Adanya tidak heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat 
grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai 
residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan 
heteroskedastisitas antara lain : 
1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu 
yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka 
telah telah terjadi heteroskedastisitas.  
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2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah 
angka 0 pada sumbuh Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau 
homoskedastisitas.  
 
2.   Pengujian Hipotesis 
a. Uji t 
 Pengujian uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau 
independen variabel (Xi) apakah  variabel Pelatihan Kerja (X1), Motivasi 
(X2), dan Disiplin kerja (X3) mempunyai pengaruh yang positif serta 
signifikan terhadap variabel terikat atau dependen variabel Kinerja 
Karyawan (Y). 
 Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji- t dengan 
rumus, yaitu : 
 
 
Sumber : Sugiyono (2010, hal 184). 
Keterangan : 
t = t
 hitung yang dikonsultasikan dengan tabel t 
r = Korelasi parsial yang ditemukan 
n = Jumlah sampel  
Ketentuan : 
Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf 
signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 diterima, sehingga tidak ada korelasi 
tidak signifikan antara variabel x dan y. Sedangkan jika nilai t dengan 
probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 tailed > taraf signifikan (α) sebesar 
2
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0,05 maka H0 ditolak. Sehingga ada korelasi signifikan antar variabel x dan 
y. 
Pengujian hipotesis : 
 
 
 
 
       -thitung               -ttabel              0                   ttabel            thitung 
        Gambar III-1 Kriteria Pengujian Hipotesis uji T 
Kriteria pengujian : 
a) Jika t hitung > t table berarti H0 ditolak (bahwa variabel bebas 
berpengaruh terhadap kinerja) 
b) Jika t hitung < t table berarti H0 diterima (bahwa variabel bebas tidak 
berpengaruh terhadap kinerja. 
b.   Uji F 
Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah 
variabel bebas atau independent variabel (Xi) mempunyai pengaruh yang 
positif atau negatif, serta signifikan terhadap variabel terikat atau 
dependent variabel (Y).  Untuk menguji signifikansi koefisien korelasi 
ganda dapat dihitung dengan rumus berikut : 
 
 
 
 
Sumber: Sugiyono (2010, hal 192) 
Keterangan: 
F = Tingkat signifikan 
R2 = Koefisien korelasi ganda 
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k = Jumlah variabel independen 
n = Jumlah Sampel 
Pengujian hipotesis : 
 
 
 
 
 
         -Fhitung                -Ftabel                 0                        Ftabel  Fhitung 
           Gambar III-2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F 
Keterangan : 
Fhitung = Hasil perhitungan korelasi variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Ftabel   =  Nilai F dalam Ftabel berdasarkan n (sampel penelitian) 
Kriteria pengujian : 
a) Jika t hitung > t table berarti H0 ditolak (bahwa variabel bebas 
berpengaruh terhadap kinerja) 
b) Jika t hitung < t table berarti H0 diterima (bahwa variabel bebas tidak 
berpengaruh terhadap kinerja) 
 
3.   Koefisien Determinasi 
  Koefisien Determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan variabel independen (Pelatihan kerja, Motivasi dan Disiplin 
Kerja) dalam menerangkan variabel dependen (Kinerja Karyawan). Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu.  Jika nilai R2 semakin kecil 
(mendekati nol) berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variabel dependen amat terbatas atau memiliki pengaruh yang 
kecil. Dan jika nilai R2 semakin besar (mendekati satu) berarti variabel-
 60 
variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 
untuk memprediksi variasi dependen atau memiliki pengaruh yang besar 
dengan rumus determinasi sebagai berikut : 
 
 
      Sumber: Sugiyono (2010, hal 185). 
Dimana : 
D = Koefisien determinasi 
R = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat. 
100%  = Persentase Kontribusi 
         Untuk mempermudah peneliti dalam mengolah dan menganalisis 
data penelitian, peneliti menggunakan bantuan program komputer yaitu 
Statistical Program For Social Science (SPSS). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
D = R2 ×100% 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Hasil Penelitian 
Setelah dilakukan penelitian maka terdapat berbagai data tentang 
responden. Dalam hal ini data yang telah diperoleh disajikan selama masa 
penelitian yang berlangsung pada PTPN IV Medan. Untuk mengetahui 
hubungan pelatihan, motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di 
PTPN IV Medan, penelitian ini menggunakan angket sebagai alat pengumpulan 
data/instrumen yang kemudian diolah dan dianalisis. 
Dalam penelitian ini penulis mengola angket dalam bentuk data yang 
terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel Pelatihan kerja  (X1), 7 pernyataan untuk 
variabel Motivasi Kerja (X2), 7 pernyataan untuk variabel Disiplin kerja (X3) 
dan 6 pernyataan untuk variabel Kinerja (Y). Angket yang disebarkan ini 
diberikan kepada 75 karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) 
Medan dengan menggunakan metode Skala Likert yang terdiri dari 5 (lima) opsi 
pernyataan dan bobot penilaian sebagai berikut :  
Tabel IV.1 
Penilaian Skala Likert 
 
Pernyataan Bobot nilai 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Kurang Setuju (KS) 3 
Tidak Setuju ( TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
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Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert pada tabel diatas dapat 
dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variabel 
pelatihan kerja (X1),  motivasi (X2), Disiplin kerja (X3) dan variabel kinerja 
karyawan (Y). Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket 
penelitian, maka skor tertinggi diberikan bobot nilai 5 dan skor terendah 
diberikan bobot nilai1. 
 
2. Identitas Responden 
a. Jenis Kelamin 
 Untuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari 
karakteristik responden berikut ini: 
Tabel IV.2 
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis kelamin Jumlah Persentase 
1 Laki- laki 59 78,7 % 
2 Perempuan 16 21,3 % 
Total 75 100% 
Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 
 
Berdasarkan tabel IV.2 dapat diketahui bahwa responden yang penulis 
ambil terbanyak adalah laki-laki yaitu sebanyak 59 orang (78,7%) dan responden 
perempuan sebanyak 16 orang (21,3%). Hal ini menunjukan bahwa jenis 
kelamin laki-laki sebagai proporsi yang lebih besar pada kantor PT. Perkebunan 
Nusantara IV (Persero) Medan dibanding karyawan perempuan. 
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b. Usia 
Tabel IV.3 
Distribusi Responden Berdasarkan Usia 
 
No Usia Jumlah Persentase 
1 21-30 24 32,0 % 
2 31-40 38 50,7 % 
3 41-50 10 13,3 % 
4 >51 3 4,0 
Total 75 100% 
     Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 
Dari tabel IV.3 diatas bisa dilihat persentase tertinggi usia responden 
yang berusia 31 sampai 40 berjumlah 38 orang ( 50,7%) dan persentase terendah 
usia responden yang berusia >51 dengan jumlah 3 orang (4,0%). 
 
c. Tingkat Pendidikan 
Tabel IV.4 
Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
No Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase 
1 Sma Sederajat 12 16,0% 
2 Diploma 16 21,3% 
3 S1 40 53,3% 
4 S2 7 9,3% 
Total 75 100% 
    Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 
Dari tabel IV.4 diatas bisa dilihat bahwa tingkat pendidikan responden 
dimana yang berpendidikan SMA sederajat berjumlah 12 orang (16,0%), yang 
berpendidikan Diploma 16 orang (21,3%) , S1 berjumlah 40 orang ( 53,3%) dan 
S2 berjumlah 7 orang (9,3%). 
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d. Masa Kerja 
Tabel IV.5 
Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
No Masa Kerja Jumlah Persentase 
1 < 5 tahun 42 56,0% 
2 5-10 tahun 17 22,7% 
3 10-15 tahun 9 12,0% 
4 >15 tahun 7 9,3% 
Total 75 100% 
          Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 
Dari tabel IV.5 di atas bisa dilihat dari persentase tertinggi masa kerja 
responden yang bekerja <5 tahun berjumlah 42 orang (56,0%) dan persentase 
terendah masa kerja > 15 tahun yang berjumlah 7 orang (9,3%). 
3. Deskripsi Variabel Penelitian 
 Pada bagian ini akan dijelaskan deskripsi masing-masing variabel 
penelitian, baik variabel bebas maupun variabel terikat. Adapun hasil analisis 
deskriptif masing-masing variabel penelitian adalah sebagai berikut. 
a. Variabel Pelatihan Kerja (X1) 
Tabel IV.6 
Skor Angket Untuk Variabel Pelatihan Kerja ( X1) 
 
Jawaban 
Sangat 
Setuju Setuju 
Kurang 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
Jumlah No.  
F % F % F % F % F % F % 
1 28 37,3 39 52,0 8 10,7 0 0 0 0 75 100 
2 29 38,7 36 48,0 9 12,0 1 1,3 0 0 75 100 
3 25 33,3 37 49,3 11 14,7 2 2,7 0 0 75 100 
4 26 34,7 37 49,3 11 14,7 1 1,3 0 0 75 100 
5 25 33,3 33 44,0 14 18,7 3 4,0 0 0 75 100 
6 33 44,0 33 44,0 9 12,0 0 0 0 0 75 100 
7 23 30,7 43 57,3 8 10,7 1 1,3 0 0 75 100 
8 18 24,0 43 57,3 10 13,3 4 5,3 0 0 75 100 
Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS2019,  
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Berdasarkan data tabulasi skor angket pada variable Pelatihan Kerja (X1) diatas 
dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Jawaban responden tentang, Pelatihan yang saya ikuti sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan, lebih banyak responden menjawab setuju 
sebanyak 39 orang (52,0%). 
2. Jawaban responden tentang, Dengan mengikuti pelatihan pengetahuan 
dan keahlian saya bertambah, lebih banyak responden menjawab setuju 
sebanyak 36 orang (48,0%) 
3. Jawaban responden tentang, Pelatihan dapat meningkatkan moril kerja 
karyawan untuk lebih bertanggung jawab terhadap tugasnya, lebih 
banyak responden menjawab setuju sebanyak 37 orang (49,3%) 
4. Jawaban responden tentang, Metode pelatihan yang saya ikuti sangat 
partisipatif, lebih banyak responden menjawab setuju sebanyak 37 orang 
(49,3%) 
5. Jawaban responden tentang, Materi yang di peroleh dari pelatihan dapat 
diterapkan, lebih banyak responden menjawab setuju sebanyak 33 orang 
(44,0%)  
6. Jawaban responden tentang, Materi/modul pelatihan mudah dipahami 
dan menarik bagi peserta, lebih banyak responden menjawab setuju 
sebanyak 33 orang (44,0%) dan yang menjawab sangat setuju sebanyak 
33 orang (44,0%) 
7. Jawaban responden tentang, Kemampuan instruktur dalam meningkatkan 
rasa ingin tahu dan pengetahuan saya, lebih banyak responden menjawab 
setuju sebanyak 43 orang (53,7%) 
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8. Jawaban responden tentang, peserta pelatihan adalah yang sudah 
memenuhi kualifikasi persyaratan perusahaan, lebih banyak responden 
menjawab setuju sebanyak 43 orang( 53,7%)  
 Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Pelatihan 
Kerja (X1) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang mendapatkan 
persentase tertinggi pada pernyataan ke 7 dan 8 yaitu tentang pernyataan 
Kemampuan instruktur dalam meningkatkan rasa ingin tahu dan pengetahuan 
saya, lebih banyak responden menjawab setuju sebanyak 43 orang (53,7%) dan 
Peserta pelatihan adalah yang sudah memenuhi kualifikasi persyaratan 
perusahaan, lebih banyak responden menjawab setuju sebanyak 43 orang 
(53,7%).  
 
b.  Variabel Motivasi  (X2) 
Tabel IV.7 
Skor Angket Untuk Variabel Motivasi (X2) 
 
Jawaban 
Sangat 
Setuju Setuju 
Kurang 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
Jumlah No.  
F % F % F % F % F % F % 
1 18 24,0 49 65,3 6 8,0 2 2,7 0 0 75 100 
2 17 22,7 43 57,3 12 16,0 3 4,0 0 0 75 100 
3 22 29,3 35 46,7 16 21,3 2 2,7 0 0 75 100 
4 18 24,0 39 52,0 15 20,0 3 4,0 0 0 75 100 
5 13 17,3 43 57,3 18 24,0 1 1,3 0 0 75 100 
6 13 17,3 46 61,3 15 20,0 1 1,3 0 0 75 100 
7 24 32,0 36 48,0 14 18,7 1 1,3 0 0 75 100 
Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
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Berdasarkan data tabulasi skor angket pada variabel Motivasi (X2) diatas dapat 
diuraikan sebagai berikut : 
1. Jawaban responden tentang, Saya akan bekerja keras agar mendapatkan 
posisi jabatan yang lebih baik, lebih banyak responden menjawab setuju 
sebanyak 49 orang (63,5%) 
2. Jawaban responden tentang, Rekan kerja yang baik akan menciptakan 
kenyamanan di lingkungan kantor, lebih banyak responden menjawab 
setuju sebanyak 43 orang (57,3%) 
3. Jawaban responden tentang, Ada rasa tenang dalam bekerja karena 
tersedianya jaminan kesehatan dari perusahaan, lebih banyak responden 
menjawab setuju sebanyak 35 orang (46,7%) 
4. Jawaban responden tentang, Memiliki peluang untuk untuk 
mengembangkan kemampuan dan keterampilan dalam diri  lebih banyak 
responden menjawab setuju sebanyak 39 orang (52,0%) 
5. Jawaban responden tentang, Saya merasa tertantang untuk menyelesaikan 
tugas yang telah diberikan, lebih banyak responden menjawab setuju 
sebanyak 43 orang (57,3%) 
6. Jawaban responden tentang, Tekun dalam menyelesaikan pekerjaan, lebih 
banyak responden menjawab setuju sebanyak 46 orang (61,3%) 
7. Jawaban responden tentang, Memanfaatkan waktu kerja dengan sebaik-
baiknya lebih banyak responden menjawab setuju sebanyak 36 orang 
(48,0%). 
 Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Motivasi 
(X2) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang mendapatkan 
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persentase tertinggi pada pernyataan ke 2 yaitu tentang rekan kerja yang baik 
akan menciptakan kenyamanan di lingkungan kantor, lebih banyak responden 
menjawab setuju sebanyak 43 orang (57,3%).  
 
c.   Variabel Disiplin Kerja (X3) 
Tabel IV.8 
Skor Angket Untuk Variabel Disiplin Kerja (X3) 
 
Jawaban 
Sangat 
Setuju Setuju 
Kurang 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
Jumlah No.  
F % F % F % F % F % F % 
1 21 28,0 43 57,3 11 14,7 0 0 0 0 75 100 
2 26 34,7 35 46,7 13 17,3 0 0 1 1,3 75 100 
3 24 32,0 44 58,7 7 9,3 0 0 0 0 75 100 
4 22 29,3 41 54,7 12 16,0 0 0 0 0 75 100 
5 28 37,3 36 48,0 11 14,7 0 0 0 0 75 100 
6 24 32,0 50 66,7 1 1,3 0 0 0 0 75 100 
7 45 60,0 27 36,0 3 4,0 0 0 0 0 75 100 
Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 
 
 Berdasarkan data tabulasi skor angket pada variable Disiplin kerja (X3) 
diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Jawaban responden tentang, selalu tepat waktu saat jam masuk kerja  
mayoritas responden penelitian menjawab setuju sebanyak 43 orang 
(57,3%). 
2. Jawaban responden tentang, dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 
batasan waktu yang ditentukan,lebih banyak responden menjawab 
setuju sebanyak 35 orang (46,7%) 
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3. Jawaban responden tentang, Apabila ada pekerjaan tambahan dapat 
dikerjakan tepat waktu lebih banyak responden menjawab setuju 
sebanyak 44 orang ( 58,7%) 
4. Jawaban responden tentang, Mengikuti prosedur kerja yang ada di 
perusahaan, lebih banyak responden menjawab setuju sebanyak 41 
orang (54,7%) 
5. Jawaban responden tentang, Instansi memberikan sanksi yang tegas 
bagi yang melanggar peraturan, lebih banyak responden menjawab 
setuju sebanyak 36 orang (48,0%) 
6. Jawaban responden tentang, Taat akan perintah yang di berikan oleh 
atasan lebih banyak responden menjawab setuju sebanyak 50 orang 
(66,7%). 
7. Jawaban responden tentang, Saya mampu bertanggung jawab terhadap 
pekerjaan yang telah diberikan lebih banyak, responden menjawab 
sangat setuju sebanyak 45 orang (60,0%) 
 Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Disiplin 
Kerja (X3) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang mendapatkan 
persentase tertinggi pada pernyataan ke 6 yaitu tentang Taat akan perintah yang 
di beri oleh atasan lebih banyak responden menjawab setuju sebanyak 50 orang 
(66,7%). 
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d.   Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Tabel IV.9 
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y ) 
 
Jawaban 
Sangat 
Setuju Setuju 
Kurang 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
Jumlah No.  
F % F % F % F % F % F % 
1 39 52,0 33 44,0 3 4,0 0 0 0 0 75 100 
2 24 32,0 40 53,3 11 14,7 0 0 0 0 75 100 
3 26 34,7 42 56,0 7 9,3 0 0 0 0 75 100 
4 32 42,7 31 41,3 11 14,7 1 1,3 0 0 75 100 
5 31 41,3 34 45,3 10 13,3 0 0 0 0 75 100 
6 33 44,0 34 45,3 8 10,7 0 0 0 0 75 100 
Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 
 
 Berdasarkan data tabulasi skor angket pada variabel Kinerja Karyawan (Y) 
diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Jawaban responden tentang, Mengerjakan tugas sesuai dengan kualitas 
yang diinginkan oleh perusahaan, responden menjawab sangat setuju 
sebanyak 39 orang (52,0%) 
2. Jawaban responden tentang, Skill yang saya miliki sesuai dengan 
pekerjaan yang saya kerjakan, responden menjawab setuju sebanyak 40 
orang (53,3%) 
3. Jawaban responden tentang, Selalu menyelesaikan tugas tepat waktu, 
responden menjawab setuju sebanyak 42 orang (56,0%) 
4. Jawaban responden tentang, Selama bekerja, saya berusaha berusaha 
bekerja lebih baik disbanding rekan kerja, responden menjawab sangat 
setuju sebanyak 32 orang (42,7%) 
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5. Jawaban responden tentang, Selalu dapat diandalkan oleh atasan setiap 
kali dibutuhkan  responden menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang 
(45,3%) 
6. Jawaban responden tentang, Dapat bekerja sama antar sesama karyawan, 
responden menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang (45,3%) 
 Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Kinerja 
Karyawan (Y) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang 
mendapatkan persentase tertinggi pada pernyataan ke 3 yaitu tentang pernyataan 
Selalu menyelesaikan tugas tepat waktu, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 42 orang (56,0%). 
 
4.  Analisis Data Penelitian 
Bagian ini adalah menganalisis data yang berasal dari data-data yang 
telah dideskripsikan dari sub-sub sebelumnya. Data-data yang dianalisis 
dimulai dari uji asumsi klasik dilanjutkan dengan melakukan pengujian 
hipotesis untuk menarik kesimpulan. 
a. Uji Asumsi Klasik 
Dalam regresi linier berganda dikenal dengan beberapa asumsi 
klasik regresi berganda atau dikenal dengan BLUES (Blues Linear 
Unbias Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan 
untuk mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang 
baik atau tidak, ada beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yaitu: 
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1) Pengujian Normalitas 
Tujuan dari pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah 
dalam model regresi variabel dependen dan independennya memiliki 
distribusi normal atau sebaliknya tidak normal. Dengan ketentuan pengujian 
jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Berikut di 
bawah ini hasil uji normalitas untuk menguji keseluruhan data variabel 
penelitian yang berskala minimal ordinal dengan menggunakan ketentuan 
uji Kolmogrov-smirnov dengan menggunakan program SPSS. 
Tabel IV.10 
Uji Normalitas Kolmogorov - Smirnov 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  
Pelatihan 
Kerja_X1 Motivasi_X2 Disiplin Kerja_X3 
Kinerja 
Karyawan_Y 
N 75 75 75 75 
Mean 333.37 28.04 29.72 25.85 Normal Parametersa 
Std. Deviation 3.487 038. 3.052 2.930 
Absolute .082 .105 .167 .141 
Positive .082 .105 .167 .079 
Most Extreme 
Differences 
Negative -.080 -.086 -.099 -.141 
Kolmogorov-Smirnov Z .708 .912 1.445 1.225 
Asymp. Sig. (2-tailed) .697 .377 .031 .100 
a. Test distribution is Normal.   
Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 
 Berdasarkan data tabel uji normalitas One-Sample Kolmogorov-
Smirnov Test di atas dapat dilihat bahwa berdasarkan pengujian 
normalitas data diperoleh nilai probabilitas berdasarkan nilai 
standaridzed 0,05 dengan hasil uji masing-masing variabel yaitu 
Pelatihan Kerja (X1) = 0,697 variabel Motivasi (X2) = 0,377 dan variabel 
Disiplin Kerja (X3) = 0,031 dan Kinerja Karyawan (Y). Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa Ho diterima atau distribusi variabel 
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Pelatihan Kerja (X1), Motivasi (X2), Disiplin Kerja (X3) dan Kinerja 
Karyawan (Y) adalah berdistribusi normal, karena nilai variabel hasil 
pengujian normalitas diatas lebih besar dari nilai standaridzed 0,05. 
Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar normal P-P plot of 
regression standardized residual pada gambar di bawah ini : 
 
Gambar IV.1 Normalitas 
Sumber: Data Penelitian Diolah ( 2019) 
 
Berdasarkan gambar grafik IV.1 normal probability plot di atas 
dapat dilihat bahwa gambaran data menunjukkan pola yang baik dan data 
menyebar sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka 
grafik normal probability plot tersebut terdistribusi secara normal. 
 
2) Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya korelasi antara variable bebas (independen). 
Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF antar variable 
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independen. Nilai untuk menunjukkan ada atau tidak multikonearitas 
adalah jika tolerance tolerance >0,010 atau sama dengan nilai VIF <0,10 
maka tidak terdapat multikonearitas antara variabel independen. Berikut 
ini adalah hasil uji multikolinearitas: 
Tabel IV.11 
Uji Multikolinieritas 
Coefficientsa 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients Correlations 
Collinearity 
Statistics 
Model B 
Std. 
Error Beta t Sig. 
Zero-
order Partial Part 
Tolera
nce VIF 
(Constant) 7.164 3.824  3.874 .001      
Pelatihan 
Kerja_X1 .199 .094 .237 2.116 .000 .374 .244 .217 .840 1.191 
Motivasi_X2 .221 .109 .229 2.031 .000 .371 .234 .208 .830 1.205 
1 
Disiplin 
Kerja_X3 .197 .113 .205 2.743 .000 .387 .203 .179 .758 1.319 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan_Y 
Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 
Berdasarkan data tabel uji multikolinieritas di atas dapat dipahami bahwa 
ketiga variabel independen yakni Pelatihan Kerja ( X1) ,Motivasi (X2) dan 
Disiplin Kerja (X3) memiliki nilai collinearity statistic VIF sebesar 1.191 
(X1), 1,205 (X2) dan 1,319 (X3). Nilai tersebut dapat diartikan dalam 
batas toleransi yang telah ditentukan, dimana semua variabel mendekati 
angka 1 dan nilai VIF lebih kecil dari 4 atau 5. Sehingga dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel 
independen dalam penelitian ini. 
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3)  Uji Heterokedastisitas 
Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari suatu pengamatan yang lain. 
Jika variasi residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain 
tetap, maka disebut homokedatisitas, dan jika varians berbeda disebut 
heterokedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi 
heterokedastisitas.  
        Dasar pengambilan keputusannya adalah jika pola tertentu seperti 
titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang 
teratur, maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, 
serta titik-titik (poin-poin) menyebar dibawah 0 pada sumbu Y maka 
tidak terjadi heterokedastisitas. 
 
Gambar : IV.2 Heterokedastisitas 
Sumber : Data Penelitian Diolah (2019) 
 
Gambar di atas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, 
tidak membentuk poal yang jelas/teratur, serta tersebar baik diatas 
maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi 
heterokedastisitas” pada model regresi. 
 76 
b. Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi disusun untuk melihat hubungan yang terbangun antara 
variabel penelitian, apakah hubungan yang terbangun positif atau hubungan 
negatif. 
Berdasarkan olahan data yang telah dilakukan, maka dapat diketahui 
bahwa model hubungan dari analisis regresi linier berganda dapat dilihat dari 
tabel berikut ini: 
Tabel IV.12 
Uji Regresi Linier Berganda 
Coefficients 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients Correlations 
Model B 
Std. 
Error Beta t Sig. 
Zero-
order Partial Part 
(Constant) 7.164 3.824  3.874 .001    
Pelatihan 
Kerja_X1 .199 .094 .237 2.116 .000 .374 .244 .217 
Motivasi_X2 .221 .109 .229 2.031 .000 .371 .234 .208 
1 
Disiplin 
Kerja_X3 .197 .113 .205 2.743 .000 .387 .203 .179 
Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 
Berdasarkan pada tabel di atas maka dapat disusun model penelitian 
persamaan regresinya adalah sebagai berikut : 
 
Y = 7,164+ 199 X1+ 221 X2 + 197 X3  
 
Persamaan diatas memperlihatkan bahwa semua variabel X (Pelatihan 
Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja) memiliki koefisien yang positif, berarti 
seluruh variabel bebas mempunyai hubungan yang searah terhadap variabel Y 
(kinerja karyawan). Model penelitian dalam bentuk persamaan regresi linier 
berganda diatas dapat diartikan sebagai berikut : 
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1) Jika Pelatihan Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja diasumsikan sama 
dengan nol maka kinerja karyawan bernilai sebesar 71,64% 
2) Jika Pelatihan Kerja dinaikan sebesar satu satuan, maka akan diikuti 
dengan peningkatan kinerja karyawan sebesar 19,9% 
3) Jika Motivasi dinaikan sebesar satu satuan, maka akan diikuti dengan 
peningkatan kinerja karyawan sebesar 22,1% 
4) Jika Disiplin Kerja dinaikan sebesar satu satuan, maka akan diikuti 
dengan peningkatan kinerja karyawan sebesar 19,7% 
 
c. Uji Parsial (uji t) 
Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara 
individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel 
terikat (Y). Dengan uji-t hipotesis parsialnya adalah sebagai berikut : 
Bentuk pengujian : 
1) Tolak H0 jika nilai probabilitas ≤ 0,05 (Sig.≤ α0,05) atau thitung ≥ ttabel 
2) Terima H0 jika nilai probabilitas > 0,05 (Sig.> α0,05) atau thitung < ttabel 
 
a) Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Tabel IV.13 
Coeficient Uji t 
 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
Model B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) 7.164 3.824  3.874 .001 
Pelatihan Kerja_X1 .199 .094 .237 2.116 .000 
Motivasi_X2 .221 .109 .229 2.031 .000 
1 
Disiplin Kerja_X3 .197 .113 .205 2.743 .000 
      Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019) 
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Dari data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui: 
thitung = 2,116 
ttabel  = 1,993 
Kriteria pengambilan keputusan (Azuar Juliandi & Irfan, 2013, hal. 39): 
- Jika nilai thitung > ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga 
variabel pelatihan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
- Jika nilai thitung < ttabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak sehingga 
variabel pelatihan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara Pelatihan 
Kerja terhadap kinerja pegawai diperoleh thitung (2,116) > ttabel (1,993), 
dengan taraf signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 2,116 lebih besar dari 1,993 
menunjukkan thitung lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa H0 diterima (Ho ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa 
ada pengaruh yang signifikan antara pelatihan kerja kerja terhadap 
kinerja karyawan. 
 
 
 
 
 Gambar IV.3 
Kriteria Pengujian Hipotesis 
 
 
 
 - 1,993           -2,116                                    0                                    -2.116             
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b) Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 
Tabel IV.14 
Coefficientsa 
 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
Model B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) 7.164 3.824  3.874 .001 
Pelatihan Kerja_X1 .199 .094 .237 2.116 .000 
Motivasi_X2 .221 .109 .229 2.031 .000 
1 
Disiplin Kerja_X3 .197 .113 .205 2.743 .000 
      Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019) 
 
Dari data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui: 
thitung =2,031 
ttabel = 1,993 
Kriteria pengambilan keputusan (Azuar Juliandi & Irfan, 2013, hal. 39): 
- Jika nilai thitung > ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga 
variabel motivasi  berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
- Jika nilai thitung < ttabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak sehingga 
variabel motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara motivasi 
terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (2,031) > ttabel (1,993), 
dengan taraf signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 2,031 lebih besar dari 1,993 
menunjukkan thitung lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa H0 diterima (Ho ditolak). Hal ini menunjukkan 
bahwa ada pengaruh yang signifikan antara motivasi terhadap kinerja 
karyawan.
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Gambar IV.4 
Kriteria Pengujian Hipotesis 
 
c) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Tabel IV.14 
Coefficientsa 
 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
Model B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) 7.164 3.824  3.874 .001 
Pelatihan Kerja_X1 .199 .094 .237 2.116 .000 
Motivasi_X2 .221 .109 .229 2.031 .000 
1 
Disiplin Kerja_X3 .197 .113 .205 2.743 .000 
       Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019) 
 
Dari data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui: 
thitung =2,743 
ttabel = 1,993 
Kriteria pengambilan keputusan (Azuar Juliandi & Irfan, 2013, hal. 39): 
- Jika nilai thitung > ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga 
variabel disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
- Jika nilai thitung < ttabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak sehingga 
variabel disiplin tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara disiplin kerja 
terhadap kinerja pegawai diperoleh thitung (2,743) > ttabel (1,993), dengan 
 - 1,993          -2,031                                  0                                 -2.031            
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taraf signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 2,743 lebih besar dari 1,993 
menunjukkan thitung lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa H0 diterima (Ho ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa 
ada pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
 
 
 
 
 
 
Gambar IV.5 
Kriteria Pengujian Hipotesis 
 
d. Uji Simultan ( Uji F ) 
 Ketentuannya, jika nilai probabilitas F (sig) pada tabel Anova < a = 0,05, 
maka Ho ditolak, namun bila probabilitas sig >0,05 maka Ho diterima. Data 
yang diperlukan untuk menguji hipotesis adalah sebagai berikut : 
Tabel IV.15 
ANOVAb 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 160.739 3 53.580 8.015 .000a 
Residual 474.648 71 6.685   
1 
Total 635.387 74    
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja_X3, Pelatihan Kerja_X1, Motivasi_X2 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan_Y 
Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019) 
 Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Fhitung adalah 8,015 
dengan tingkat signifikan 0,000, sedangkan Ftabel adalah 3,124 dengan 
signifikan 0,05. Dengan demikian Fhitung > Ftabel yakni >, Nilai lebih besar 
 - 1,993          -2,743                                  0                                  2.743            
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dari menunjukkan thitung lebih besar dari ttabel, artinya Ho ditolak sehingga 
dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara Pelatihan Kerja, 
Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara IV Medan. 
 
 
 
 
 
 
Gambar IV.6 
Kriteria Pengujian uji F Hipotesis ke-3 
 
e.  Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi merupakan besar yang menunjukkan besarnya 
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel 
independennya. Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk 
mengukur seberapa jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan 
variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R 
square sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel IV.17 
Uji Determinasi 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .503a .253 .221 2.586 
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja_X3, Pelatihan Kerja_X1, Motivasi_X2 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan_Y 
     Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019) 
0           3,124          8,015
            
Ho diterima 
Ho ditolak 
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 Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi yang 
diperoleh sebesar 0,253. Hal ini berarti 25,30% variasi variabel kinerja 
karyawan  (Y) ditentukan oleh ketiga variabel independen yaitu Pelatihan Kerja 
(X1), Motivasi (X2) dan Disiplin Kerja (X3) Sedangkan sisanya 74,70% 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
 
B. Pembahasan 
 Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas (Pelatihan 
Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja ) mempunyai pengaruh terhadap variabel 
Kinerja Karyawan ( Y ). Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
1. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara Pelatihan 
Kerja terhadap kinerja pegawai diperoleh thitung (2,116) > ttabel (1,993), dengan 
taraf signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 2,116 lebih besar dari 1,993 menunjukkan 
thitung lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa H0 
diterima (Ho ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan 
antara pelatihan kerja kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Arianty 
dkk (2016, hal.121) menyatakan “Pelatihan merupakan usaha untuk memperbaiki 
performa seorang pekerja pada suatu bidang pekerjaan tertentu yang menjadi 
tanggung jawabnya, atau satu pekerjaan yang ada kaitannya dengan 
pekerjaannya”. Hal ini dapat disimpulkan bahwa melalui pelatihan kerja kepada 
karyawan akan mampu menjalankan tugas pekerjaan mereka dengan baik dan 
dapat meningkatkan kinerja sebaliknya  jika pelatihan kerja tidak diterapkan maka 
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akan menurunkan kinerja karyawan. Sutrisno (2009, hal 96) menyatakan juga 
bahwa “Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat pencapaian tujuan 
perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan 
memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. Sedangkan Kadarsiman (2012, hal 
78)  menyatakan adanya pengaruh positif dan sigifikan antara pelatihan kerja 
terhadap kinerja pegawai, Oleh sebab itu pelatihan kerja juga berperan penting 
dalam peningkatan kemampuan dan kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. 
Sehingga kinerja yang dihasilkan oleh karyawan akan lebih baik dan maksimal”.  
Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
Sahanggamu dkk (2014) hasill penelitian menunjukan bahwa variabel pelatihan 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian Kaseng 
(2017) juga menunjukkan secara parsial ada pengaruh yang positif dan 
signifikan antara pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. Muslimin dkk 
(2016) juga Membuktikan hal yang sama bahwa variabel pelatihan berpengaruh 
positif dan signifikan guna untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
Hal penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian Safitri ( 2013) 
menunjukan bahwa variabel pelatihan tidak berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Julianry dkk (2017) menunjukkan bahwa variabel 
pelatihan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Raja 
(2016) menunjukkan bahwa variabel pelatihan tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan variabel Pelatihan Kerja (X1) terhadap variabel kinerja pegawai (Y), 
artinya bahwa ada pengaruh atau hubungan yang searah antara Pelatihan Kerja 
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terhadap kinerja pegawai secara nyata. Angka positif yang signifikan ini 
mengindikasikan bahwa semakin tinggi pelatihan kerja, maka akan semakin 
meningkat pula kinerja karyawan. Sebaliknya, semakin rendah pelatihan kerja, 
maka kinerja mereka akan menurun.  
2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara Motivasi 
terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (2,031) > ttabel (1,993), dengan taraf 
signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 2,031 lebih besar dari 1,993 menunjukkan thitung 
lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa H0 diterima (Ho 
ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 
motivasi terhadap kinerja karyawan. 
 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Ernie 
(2010, hal. 235) menyatakan “Motivasi merupakan faktor pendorong mengapa 
individu atau sumber daya manusia dalam organsasi berprilaku dan bersikap 
dengan pola tertentu, termasuk juga terkait dengan kinerja yang ditentukan oleh 
individu tersebut”. Kemudian Mangkunegara (2013, hal 45) menyatakan bahwa 
ada hubungan yang positif antara motivasi dengan pencapaian kinerja. Artinya 
pimpinan, manajer dan pegawai yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan 
mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya rendah 
disebabkan karena motivasi kerjanya rendah. Hal ini sejalan dengan teori 
Hasibuan (2013 hal. 162) yang menyatakan bahwa motivasi akan mendorong 
seseorang untuk mengembangkan kreativitas dan mengerahkan semua 
kemampuan serta energi yang dimilikinya demi mencapai kerja yang maksimal. 
Motivasi seseorang berawal dari kebutuhan, keinginan dan dorongan untuk 
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bertindak demi tercapainya kebutuhan atau tujuan.  Hal ini menandakan seberapa 
kuat dorongan, usaha, intensitas, dan kesediaanya untuk berkorban demi 
tercapainya tujuan. Dalam hal ini semakin kuat dorongan atau motivasi dan 
semangat akan semakin tinggi kinerjanya. 
Hal penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian Syawal (2014) yang 
menunjukkan bahwa terdapat tidak pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja 
karyawan. Baskoro ( 2012) menunjukkan bahwa tidak pengaruh signifikan 
motivasi terhadap kinerja karyawan. Sandole (2015) juga menunjukkan bahwa 
tidak pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja karyawan. 
Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Theodora (2015) hasill 
penelitian menunjukan bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Setyo (2010) menyatakan juga adanya pengaruh yang positif 
dan signifikan antara motivasi terhadap kinerja pegawai, Hal ini juga didukung 
oleh penelitian terdahulu yang dilakukan Meidazar (2016), “menyatakan bahwa 
secara parsial ada pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi terhadap 
kinerja karyawan. 
 Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif 
dan signifikan variabel motivasi (X2) terhadap variabel kinerja karyawan (Y),  
artinya bahwa ada pengaruh atau hubungan yang searah antara motivasi terhadap 
kinerja karyawan secara nyata. Angka positif yang signifikan ini mengindikasikan 
bahwa semakin tinggi motivasi kerja karyawan, maka akan semakin meningkat 
pula kinerja karyawan. Sebaliknya, semakin rendah motivasi kerja karyawan, 
maka kinerja mereka akan menurun.  
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3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara disiplin kerja 
terhadap kinerja pegawai diperoleh thitung (2,743) > ttabel (1,993), dengan taraf 
signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 2,743 lebih besar dari 1,993 menunjukkan thitung 
lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa H0 diterima 
(Ho ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Kaseng 
dkk (2017, hal 160) menyatakan disiplin adalah ketaatan seseorang terhadap 
aturan atau ketentuan yang berlaku dalam organisasi dan memberikan pengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja terhadap kinerja karyawan  sangat 
berpengaruh untuk meningkatkan perusahaan pada PT. Perkebunan Nusantara IV 
(Persero) Medan dan apabila disiplin kerja tidak di terapkan maka perusahaan 
akan merosot dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. Sutrisno (2015, 
hal 96)  juga menyatakan Disiplin merupakan faktor utama yang mempengaruhi 
produktivas kinerja suatu karyawan,  ketidakdisiplinan individu atau karyawan 
dapat mempengaruhi kinerja di suatu organisasi. Sedangkan Hasibuan 
menyatakan (2009, hal 194) disiplin karyawan yang baik mencerminkan besarnya 
rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. 
Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan 
organiasi/instansi dan karyawan. 
Hal penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian Saripuddin dan 
Handayani (2017) menunjukkan bahwa terdapat tidak pengaruh antara disiplin 
kerja dan kinerja karyawan. Suryadi (2015) juga menunjukkan terdapat tidak 
 88 
pengaruh antara disiplin kerja dan kinerja karyawan. Setiawan(2013) 
menunjukkan bahwa terdapat tidak pengaruh dan signifikan antara disiplin kerja 
dan kinerja karyawan.  
Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Mandey (2014) hasill 
penelitian menunjukan bahwa disiplin berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Dewi (2012) menyatakan Disiplin mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Hal ini juga didukung oleh 
penelitian terdahulu yang dilakukan Minarsih (2016). “Menyatakan bahwa 
secara parsial ada pengaruh yang positif dan signifikan antara disiplin terhadap 
kinerja karyawan. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif 
dan signifikan variabel disiplin (X3) terhadap variabel kinerja karyawan (Y),  
artinya bahwa ada pengaruh atau hubungan yang searah antara disiplin kerja  
terhadap kinerja karyawan secara nyata. Semakin tinggi tingkat kedisiplinan 
karyawan berpengaruh untuk meningkatkan kinerja karyawan. disiplin karyawan 
yang baik akan mempercepat pencapaian tujuan perusahaan, sedangkan disiplin 
yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan 
perusahaan. 
 
4. Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Fhitung adalah 
8,015 dengan tingkat signifikan 0,000, sedangkan Ftabel adalah 3,124 dengan 
signifikan 0,05. Dengan demikian Fhitung > Ftabel yakni >, Nilai lebih besar dari 
menunjukkan thitung lebih besar dari ttabel, artinya Ho ditolak sehingga dapat 
 89 
disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara Pelatihan Kerja, Motivasi 
dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 
IV Medan. Dan nilai R-Square adalah 0,543 atau 54,3% menunjukkan sekitar 
54,3% variabel Y (kinerja karyawan) dapat dijelaskan oleh variabel pelatihan 
kerja (X1) dan motivasi (X2) dan disiplin kerja (X3) terhadap kinerja pegawai 
(Y) dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Kasmir 
(2016, hal.126)  menyatakan “Pelatihan merupakan proses untuk membentuk dan 
membekali karyawan dengan menambah keahlian, kemampuan, pengetahuan, dan 
perilakunya untuk dapat mempengaruhi kinerja”. Hal ini juga sejalan dengan teori 
Hasibuan (2013 hal. 162) yang menyatakan bahwa motivasi akan mendorong 
seseorang untuk mengembangkan kreativitas dan mengerahkan semua 
kemampuan serta energi yang dimilikinya demi mencapai kerja yang maksimal.  
Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wijaya (2015) 
menyatakan bahwa secara parsial motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sahanggamu dkk (2016) menyatakan 
variabel disiplin kerja secara parsial atau terpisah berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti disiplin merupakan salah satu faktor 
yang menentukan kinerja karyawan, jika karyawan disiplin dalam bekerja maka 
kinerja pegawai juga akan tercapai dan mengalami peningkatan. Hal ini selaras 
dengan penelitian terdahulu dari Elizer dkk (2016) bahwa apabila pelatihan 
kerja, motivasi dan disiplin kerja meningkat maka kinerja karyawan akan 
meningkat. Berdasarkan penelitian yang dilakukan juga oleh Syilvya (2017) 
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Menunjukkan bahwa Pelatihan Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja Kinerja 
Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif 
dan signifikan pelatihan kerja (X1) dan motivasi (X2) dan disiplin kerja (X3) 
terhadap kinerja karyawan (Y) maka kedua faktor tersebut dapat membentuk 
kinerja karyawan (Y). Ini artinya ada pengaruh atau hubungan yang searah dan 
nyata antara variabel bebas (pelatihan kerja, motivasi dan disiplin kerja) 
terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) secara bersamaan atau dengan kata 
lain, jika pelatihan kerja (X1), motivasi (X2) dan disiplin kerja (X3) 
ditingkatkan maka secara bersama-sama dapat pula meningkatkan kinerja 
karyawan (Y).  
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan oleh 
penulis mengenai pengaruh pelatihan kerja, motivasi dan disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan. Maka 
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :  
1. Berdarkan hasil uji t Pelatihan Kerja menunjukkan bahwa ada pengaruh 
signifikan antara pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara IV ( Persero) Medan. 
2. Berdarkan hasil uji t Motivasi menunjukkan bahwa ada pengaruh 
signifikan antara motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara IV ( Persero) Medan. 
3. Berdarkan hasil uji t Disiplin Kerja bahwa ada pengaruh signifikan 
antara Disiplin Kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 
Nusantara IV ( Persero) Medan. 
4. Dari hasil penelitian diketahui bahwa secara simultan adanya pengaruh 
X1 (Pelatihan Kerja) X2 (Motivasi) dan X3 (Disiplin Kerja) secara 
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada PT. 
Perkebunan Nusantara IV ( Persero) Medan. 
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B. Saran 
 
 Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan, maka untuk 
meningkatkan kinerja karyawan dapat diberikan saran sebagai berikut : 
1. Kepada unsur pimpinan PTPN IV Medan supaya kegiatan pelatihan agar 
dapat di pertahankan dan ditingkatkan lagi baik secara kualitas maupun 
kuantitas saat melaksanakan pelatihan. 
2. Sebaiknya pimpinan atau atasan yang ada dalam perusahaan agar lebih 
sering untuk memberikan motivasi kerja kepada karyawan dengan cara 
mendorong semangat para karyawan agar lebih giat lagi dalam bekerja, 
atau dengan memberi penghargaan yang nantinya bisa membuat 
karyawan termotivasi untuk bekerja dengan adanya penghargaan yang 
diberikan perusahaan. Agar perusahaan tersebut bisa mencapai tujuan 
yang diinginkan. 
3. Perusahaan juga harus lebih memperhatikan disiplin kerja para 
karyawannya agar kinerja karyawan dapat dipertahankan, agar 
tercapainya harapan yang perusahaan inginkan. Dan apabila terdapat 
karyawan yang melanggar disiplin kerja maka berhak buat diberikan 
sanksi hukuman sesuai dengan peraturan perusahaan yang ada. 
4. Bagi perusahaan hasil penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan untuk 
meningkatkan lagi kinerja para karyawannya. Hasil penelitian ini 
menunjukan nilai yang positif, yang berarti jika pelatihan kerja, motivasi, 
dan disiplin  kerja ditingkatkan lagi, maka kinerja juga akan meningkat. 
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